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SAMENVATTING 
 
Door vergrijzing van de beroepsbevolking zullen er binnenkort meer ouderen op de 
arbeidsmarkt zijn, dit resulteert in meer diversiteit in leeftijd op de werkvloer  (European 
Commission, 2005; Kanfer & Ackerman, 2004). De overheid is van plan de pensioenleeftijd 
te verhogen, waardoor minder werknemers voor hun 65ste levensjaar met pensioen kunnen. 
Organisaties zullen meer moeten doen om hun oudere werknemers gezond, fit, gemotiveerd 
en tevreden aan het werk te houden. Het HR- beleid zal daarom  moeten worden afgestemd 
op de behoeften van oudere werknemers. Dit kan onder andere door ontziemaatregelen. 
Naar andere mogelijkheden wordt nog gezocht.  
Uit de literatuur blijkt dat er weinig onderzoek is gedaan naar intern ondernemerschap, als 
instrument voor werknemers in latere levensfasen. Bij non-profitorganisaties zou men intern 
ondernemend kunnen zijn door het voorop lopen in innovatieve zin. Innovatie wordt in het 
algemeen gezien als een sleutel tot succes in moderne organisaties. Door intern 
ondernemerschap krijgen medewerkers in sterke mate erkenning, waardering en 
mogelijkheden tot ontplooiing (Beltman, 2007). Volgens hem is één van de belangrijkste 
belemmeringen voor het vertonen van intern ondernemerschap het gebrek aan ruimte om 
regels en procedures in verschillende situaties flexibel toe te passen. Tevens geeft hij aan 
dat veel werknemers denken dat hun werk zich niet leent voor intern ondernemerschap.  
Vanwege nieuw te ontwikkelen HR beleid om werknemers langer inzetbaar te houden is 
onderzoek verricht naar het instrument intern ondernemerschap. Het onderzoek is 
uitgevoerd onder 778 werknemers van 45 jaar en ouder met een vast dienstverband van 1 
jaar of langer werkzaam bij het politiekorps Gelderland-Midden. Het verband tussen het 
proces van ondernemend gedrag en organisatiekenmerken voor intern ondernemend gedrag 
en een langere inzetbaarheid is onderzocht. Het theoretisch uitgangspunt is de stelling dat 
als werknemers uitdagend en motiverend werk doen, waardoor zij tevreden en betrokken 
zijn, zij niet zo snel met pensioen zullen gaan, fit en gezond zijn en daardoor langer inzetbaar 
zijn voor de organisatie. Er heeft een kwantitatief onderzoek plaatsgevonden middels een 
vragenlijst en een kwalitatief onderzoek door middel van halfgestructureerde interviews. 
Het kwantitatieve onderzoek richtte zich op de hoofdeffecten van beide onafhankelijke 
variabelen en het interactie-effect van het proces van ondernemend 
gedrag*organisatiekenmerken voor intern ondernemend gedrag in relatie tot  langere 
inzetbaarheid. Een verband tussen intern ondernemend gedrag in het verleden en een 
langere inzetbaarheid lijkt er te zijn. Ook is een verband tussen organisatiekenmerken voor 
intern ondernemend gedrag en een langere inzetbaarheid aangetoond.  
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Dat geldt eveneens voor het interactie-effect van het proces van ondernemend 
gedrag*organisatiekenmerken voor intern ondernemend gedrag, alhoewel de invloed op de 
medewerkers echter zeer twijfelachtig is.  
De centrale vraag kan daarom beantwoord worden met: ja, er is samenhang tussen intern 
ondernemend gedrag in het verleden en organisatiekenmerken voor intern ondernemend 
gedrag en het langer inzetbaar zijn van werknemers. Beantwoording van de drie deelvragen 
uit dit onderzoek levert het volgende resultaat: (1) Ja, het invoeren van intern 
ondernemerschap zal leiden tot een langere inzetbaarheid. (2) Nee, bij het korps Gelderland-
Midden wordt niet tot onvoldoende voldaan aan de condities vereist voor intern 
ondernemerschap. Vooral de managementondersteuning wordt als onvoldoende ervaren. (3) 
Ja, de werknemers van het korps Gelderland-Midden hebben de persoonlijke kenmerken om 
intern ondernemend te kunnen werken.  
Zowel uit het kwantitatieve onderzoek, als de kwalitatieve interviews bleek dat 
medewerkers bij voldoende flexibiliteit en voldoende uitdaging in het werk langer inzetbaar 
zullen zijn. Geconcludeerd kan daarom worden dat intern ondernemend gedrag in het 
verleden op een langere inzetbaarheid afhankelijk is van de ervaren organisatiekenmerken 
door de medewerkers. Op basis van dit onderzoek lijkt het van belang te investeren in 
leiderschap, in voldoende ontwikkelings- en ontplooiingsmogelijkheden van de werknemers 
en de medewerkers de mogelijkheid te bieden om flexibel te werken.  
 
 
 
 
 
4 
 
VOORWOORD 
Het onderwerp intern ondernemerschap in latere levensfasen had meteen mijn 
interesse. Dit komt vooral, doordat ik zelf uit een ondernemersgezin kom, ik in al mijn 
functies tijdens mijn loopbaan intern ondernemend ben geweest en het niet terecht vind 
als werknemers vroegtijdig op de arbeidsmarkt “afgeschreven” zijn. Het onderwerp past 
daarom perfect bij mijn persoonlijkheid. Ik heb tijdens dit onderwerp veel geleerd en 
gelezen over het onderwerp en het was interessant om tijdens de interviews informatie 
te krijgen over andere functies in het korps en vanuit verschillende invalshoeken 
informatie te krijgen. Ook waren er leuke verhalen uit het verleden. Ik heb het korps zo 
op een andere manier leren kennen. 
Het resultaat van een afstudeeronderzoek naar intern ondernemerschap in latere 
levensfasen ligt voor u. Aan alle beschreven resultaten en definities zou ik graag 
mensen willen toevoegen, zonder wie deze scriptie niet mogelijk was geweest. Allereerst 
wil ik het korps Gelderland-Midden en dan met name Han Kiezebrink en Leo Schaap 
bedanken, voor de mogelijkheid en de ruimte die zij mij hebben geboden dit 
afstudeeronderzoek vorm te geven. Het opzetten van het onderzoek ging niet altijd even 
makkelijk, maar jullie steun en vertrouwen heeft de wil om door te zetten zeker 
bevorderd. Ook bedank ik mijn geweldige teamgenoten voor hun steun, feedback en 
interesse in het onderzoek. Graag wil ik ook mijn begeleider, Gert van Brussel, 
bedanken voor zijn feedback en begeleiding tijdens de voortgang van de scriptie. In het 
bijzonder wil ik nog Hans Beltman, werkzaam bij Smartgroup, bedanken dat ik gebruik 
mocht maken van zijn vragenlijst.  
In deze rij van dankwoorden vergeet ik natuurlijk niet mijn lieve echtgenoot, Henk. Jouw 
steun, hulp en zorgzaamheid zijn onmisbaar geweest. Verder wil ik mijn kinderen, 
Casper en Veronique, bedanken voor hun steun, hulp en geduld, maar vooral voor het 
feit dat jullie er waren, mij konden verleiden iets anders te doen en even afstand van het 
onderzoek te nemen. Iedereen die ik niet heb genoemd, maar zich wel aangesproken 
voelt. Bedankt! VEEL LEESPLEZIER! 
 
Tineke van IJzendoorn,  
10 januari 2011 
5 
 
Inhoudsopgave 
                              
Samenvatting .............................................................................................................2 
Voorwoord ..................................................................................................................4 
Inhoudsopgave...........................................................................................................5 
1. Inleiding ..........................................................................................................7 
1.1 Probleemstelling ...............................................................................................7 
 1.1.1 Vraagstelling......................................................................................7 
 1.1.2 Doelstelling ........................................................................................8 
1.2 Onderzoeksopzet..............................................................................................8 
 1.2.1 Hypothesen .......................................................................................8 
1.3 Relevantie ........................................................................................................9 
 1.3.1 Theoretische relevantie .....................................................................9 
 1.3.2 Praktische relevantie .........................................................................9 
 1.3.3. Maatschappelijke relevantie ...........................................................10 
1.4 Definities ........................................................................................................10 
 1.4.1 Loopbaan.........................................................................................10 
 1.4.2 Intern Ondernemerschap.................................................................10 
 1.4.3 Intern ondernemend gedrag ............................................................10 
 1.4.4 Inzetbaarheid...................................................................................11 
1.5 Het Korps Gelderland-Midden .......................................................................11 
 1.5.1 Structuur ..........................................................................................11 
 1.5.2 Cultuur .............................................................................................11 
1.6 Opbouw rapport .............................................................................................12 
2. Literatuuronderzoek......................................................................................13 
2.1 Intern ondernemerschap ................................................................................13 
 2.1.1 Verschillen/Overeenkomsten...........................................................14 
 2.1.2 Belang intern ondernemerschap werkgever/werknemer .................15 
 2.1.3 Invoeren intern ondernemerschap ..................................................15 
 2.1.4 Benodigde  kenmerken van de medewerker ..................................16 
2.2 Inzetbaarheid ..................................................................................................17 
6 
 
2.3 Werknemers in latere levensfasen .................................................................18 
2.4 Invloed van de kwaliteit van de arbeid............................................................19 
2.5 Inzetten instrumenten om langer doorwerken te bevorderen .........................19 
2.6 Instrument ondernemerschap instrument in latere levensfasen? ...................20 
3. Methode........................................................................................................21 
3.1 Onderzoeksopzet............................................................................................21 
3.2 Onderzoeksgroep ...........................................................................................21 
3.3 Meetinstrumenten ...........................................................................................22 
3.4 Procedure .......................................................................................................25 
3.5 Analysemethoden ...........................................................................................25 
3.6 Procedure interviews/kwalitatief deelonderzoek.............................................27 
4. Resultaten ....................................................................................................27 
4.1 Beschrijvende statistiek ..................................................................................27 
4.2 Toetsing ..........................................................................................................28 
4.3 Hypothesetoetsing ..........................................................................................31 
4.4 Beantwoording centrale vraag ........................................................................33 
4.5 Resultaten kwalitatief onderzoek ....................................................................34 
4.6 Beperkingen onderzoek..................................................................................34 
5. Conclusie, discussie, aanbevelingen............................................................36 
5.1 Conclusie kwantitatief onderzoek ...................................................................36 
5.2 Conclusie kwalitatief onderzoek .....................................................................37 
5.3 Discussie ........................................................................................................38 
5.4 Aanbevelingen ................................................................................................39 
Literatuurlijst .........................................................................................................................41 
Bijlagen.....................................................................................................................48 
 
7 
 
1. INLEIDING 
 
1.1 Probleemstelling 
Door vergrijzing van de beroepsbevolking dreigt er een tekort aan arbeidskrachten, de 
pensioenkosten worden onbetaalbaar en er gaat veel kennis en ervaring verloren als 
ouderen massaal met pensioen gaan, hierdoor zal de arbeidsparticipatie van ouderen 
moeten toenemen (European Commission, 2005, Kanfer et al., 2004). Welke informatie is 
nodig voor het management? Hoe blijven de medewerkers langer gezond, vitaal en 
gemotiveerd aan het werk? Zou intern ondernemerschap in de tweede loopbaanhelft een 
oplossing kunnen zijn? Intern ondernemerschap zou een instrument kunnen zijn, omdat uit 
de diverse literatuur blijkt dat het zeer geschikt is voor werknemers met veel vakkennis en 
dat de behoefte aan ruimte toeneemt met de toename van werkervaring (NCIS, 2010). De 
problematiek van de vergrijzing speelt ook bij het korps Gelderland-Midden. Van de 1612 
medewerkers zijn er 778 van 45 jaar en ouder. Veel medewerkers zijn jarenlang werkzaam 
in het politievak, waardoor zij veel kennis en ervaring hebben. Kennis en ervaring die 
verdwijnt met hun pensioen. Er komen minder collega’s bij, waardoor het gewenst is dat 
werknemers langer blijven werken en daarbij de kennis, vaardigheden en capaciteiten 
doorgeven aan de volgende generatie. Als de seniore medewerkers in een vroeg stadium 
met pensioen zullen gaan, zal het korps niet meer kunnen excelleren en zijn taken met 
voldoende capaciteit en kwaliteit kunnen uitvoeren. Belangrijk is daarom dat er HR-beleid 
wordt gemaakt om dat te voorkomen. 
 
1.1.1 Vraagstelling 
 
Wat zorgt ervoor dat werknemers bereid zijn langer te willen en kunnen doorwerken? Zou 
intern ondernemerschap een (loopbaan)instrument (voor een definitie zie 1.4.2.) kunnen zijn 
voor de oudere (seniore) werknemers van het korps? Het actief stimuleren van en selecteren 
van werknemers op intern ondernemerschap kan er mogelijk voor zorgen dat werknemers in 
het korps langer inzetbaar zijn. Volgens van Waes (2005) is intern ondernemerschap een 
instrument om innovatie en concurrentiekracht voor organisaties te bevorderen, waarbij 
vrijheid aan werknemers wordt geboden hun eigen carrière vorm te geven. Is het daarmee 
geschikt voor werknemers in latere levensfasen om langer inzetbaar te blijven en wat is 
daarvoor nodig? Vanuit de medewerker zijn de persoonlijke kenmerken en het intern 
ondernemend gedrag in het verleden te onderzoeken en in de toekomst te beïnvloeden.  
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Met dit onderzoek hoop ik antwoord te krijgen op de centrale onderzoeksvraag, die als volgt 
wordt geformuleerd.  
 
 
 
 
De volgende drie deelvragen zijn onderzocht: 
1. In hoeverre zal het invoeren van intern ondernemerschap zorgen voor een langere 
inzetbaarheid?  
2. In hoeverre wordt binnen het korps voldaan aan de condities vereist voor  
 intern ondernemerschap?  
3. Hebben de politieambtenaren vanaf 45 jaar de persoonlijke kenmerken om intern 
ondernemend te kunnen werken? 
 
1.1.2 Doelstelling 
 
Het doel van deze studie is te onderzoeken of intern ondernemerschap een instrument is om 
werknemers langer inzetbaar te houden voor het korps en daarmee een bijdrage te leveren 
aan het levensfasegericht personeelsbeleid. 
 
1.2 Onderzoeksopzet 
 
Er is gekozen voor een combinatie van een kwantitatief (cross-sectionele survey) en 
kwalitatief onderzoek. De centrale onderzoeksvraag zal worden beantwoord door middel van 
de uitslagen van de hypothesen 1 tot en met 3. Het kwalitatieve onderzoek is uitgevoerd 
door middel van 12 halfgestructureerde interviews (bijlage 6). Bij het beantwoorden van de 
deelvragen 1 en 2 zullen de antwoorden uit de interviews worden betrokken. Dit wordt 
gedaan door te kijken wat de antwoorden waren en deze worden vergeleken met de 
uitslagen van de antwoorden op de vragen uit het kwantitatieve onderzoek. Het onderzoek is 
uitgevoerd onder werknemers,  allen werkzaam bij het Korps Politie Gelderland-Midden. 
 
1.2.1 Hypothesen 
 
In het onderzoek worden de volgende hypothesen getoetst:  
Is er samenhang tussen enerzijds het ondernemend gedrag en organisatiekenmerken voor intern 
ondernemend gedrag en anderzijds het langer inzetbaar zijn van werknemers? 
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1. Naarmate werknemers vinden dat zij zich in het verleden meer intern ondernemend 
hebben gedragen zullen zij langer inzetbaar zijn voor hun organisatie.  
2. Naarmate werknemers vinden dat de organisatie meer beschikt over de juiste 
organisatiekenmerken voor intern ondernemerschap zullen zij langer inzetbaar zijn 
voor het korps.  
3. Organisatiekenmerken modereren het verband tussen intern ondernemend gedrag uit 
het verleden en een langere inzetbaarheid. De positieve samenhang tussen het intern 
ondernemend gedrag uit het verleden en een langere inzetbaarheid is bij werknemers 
die minder organisatiekenmerken voor intern ondernemend gedrag ervaren minder 
sterk dan bij werknemers die veel positieve organisatiekenmerken voor intern 
ondernemend gedrag ervaren.  
  
1.3 Relevantie 
 
1.3.1 Theoretische relevantie: dit onderzoek beoogt een bijdrage te leveren aan de toename 
van wetenschappelijke kennis: namelijk of intern ondernemerschap een loopbaaninstrument 
zou kunnen zijn in non profit-organisaties voor werknemers in latere levensfasen. Waar 
intern ondernemerschap en inzetbaarheid al enige tijd wetenschappelijke artikelen 
voortbrengen is er op het gebied van de samenhang tussen intern ondernemerschap en 
inzetbaarheid weinig empirisch onderzoek verricht. Dit onderzoek past in de lijn van nieuwe 
inzichten die sinds het begin van de jaren negentig aan belangstelling toeneemt. Het kan 
nieuwe inzichten verschaffen en mogelijk oude inzichten bijstellen. Voor de dienstverlenende 
sector is intern ondernemerschap redelijk nieuw. Om resultaten te kunnen generaliseren is 
dit onderzoek wetenschappelijk gewenst.  
 
1.3.2 Praktische relevantie: intern ondernemerschap kan de tevredenheid van werknemers 
verhogen. Beltman (2007) geeft aan dat tevredenheid en betrokkenheid met de organisatie 
de inzetbaarheid verhoogt. Voor oudere medewerkers is het belangrijk voldoende 
betrokkenheid met hun werkzaamheden te voelen. Autonomie, een van de kernconcepten 
binnen intern ondernemerschap, is een van de belangrijkste voorspellers van 
werknemerstevredenheid.  Uit zijn onderzoek blijkt dat ook het ervaren van “ownership” een 
belangrijke factor is in werktevredenheid. De onderzoeksgegevens zijn relevant voor de 
werkgever, omdat deze met de uitslag van het onderzoek geïnformeerd wordt over hoe de 
organisatie er op het gebied van intern ondernemerschap voor staat en zo in staat is 
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eventuele wijzigingen gerichter uit te voeren om daarmee de organisatie succesvoller te 
maken en/of de werknemers langer inzetbaar. 
 
1.3.3 Maatschappelijke relevantie 
Het is voor werknemers belangrijk zelf ideeën te kunnen bedenken. Dit zorgt voor het 
terugdringen van werkstress (Bunce & West, 1994). Ideeën kunnen aandragen, die de druk 
vanuit de werksituatie kunnen verlagen, zal de gezondheid van de werknemer ten goede  
komen. Tevens willen werkgevers graag een aantrekkelijke werkgever zijn, in een poging om 
straks voldoende gekwalifeerde werknemers te hebben. In deze tijd waarin werknemers een 
kritische afweging maken bij welke organisatie ze graag zouden werken kan de kans voor 
het ontplooien van eigen initiatieven een belangrijke immateriële arbeidsvoorwaarde zijn.  
 
1.4 Definities 
 
1.4.1 Loopbaan 
 
Een loopbaan is een opeenvolging van werkzaamheden en banen gedurende iemands 
werkzame leven, eventueel gecombineerd of afgewisseld met opleidingen (Kuijpers & 
Kwakman, 2005). 
 
1.4.2 Intern ondernemerschap c.q. intrapreneurschap 
 
De definitie van internondernemerschap door van Waes gesteld (2005): “Het geheel van 
ondernemingsvormen, technieken, randvoorwaarden en managementstijlen, dat optimaal 
gebruik maakt van het competentieniveau van de medewerkers door hen te vertrouwen en 
maximale vrijheid en verantwoordelijkheid te bieden om hen creatiever en innovatiever om te 
laten gaan met hun dagelijkse arbeid, teneinde bij te dragen aan het behalen van de 
organisatiedoelen.” Deze definitie is gebruikt in dit onderzoek.  
 
1.4.3 Korte definitie van intern ondernemend gedrag  
 
“De mate waarin medewerkers creatief en innovatief omgaan met hun dagelijkse arbeid” 
(Beltman, 2007). Deze verkorte definitie is gebruikt voor dit onderzoek en bij de uitleg aan de 
medewerkers voor het invullen van de vragenlijst (te zien door het klikken op de i in bijlage 
3).  
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De reden dat is gekozen voor deze verkorte definitie is: dat je van een politieambtenaar niet 
kan verwachten dat hij iets gaat verkopen: het gaat om intern ondernemerschap in een non-
profitorganisatie. 
 
 
1.4.4 Inzetbaarheid  
 
De inzetbaarheid wordt bepaald door de kennis, het vermogen en bereidheid van de 
werknemer tot brede en blijvende inzetbaarheid, ook wel employability genoemd 
(Thunnissen & Overbeek, 2005). 
 
1.5 Het Korps Gelderland-Midden 
 
1.5.1 Structuur 
 
Het korps Gelderland-Midden is één van de 25 zelfstandige regiokorpsen en wordt gevormd 
door zestien gemeenten met in totaal ca. 640.000 inwoners. Het is verantwoordelijk voor het 
gebied tussen Nijkerkerveen, Wageningen en Zevenaar. Het regiobureau is gevestigd in 
Arnhem. De korpsbeheerder is de burgemeester van Arnhem. In de hoofdstructuur is sprake 
van een strategische top met een vrij omvangrijke technische staf (diensten HRM, Financiën, 
Control en Kwaliteit, Informatiemanagement en de Bureaus Ondersteuning Korpsleiding en 
Veiligheid en Integriteit) en een eveneens omvangrijke ondersteunende dienst (dienst 
Facilitair bedrijf en de Bureaus Communicaties en Juridische Zaken). De organisatiestrategie 
wordt gekenmerkt door de missie en de visie van de organisatie. De structuur van de 
organisatie kenmerkt zich ook door de interne taakdifferentiatie en de onderlinge relaties 
tussen afdelingen en organisatie-eenheden (Berk, 2004). De executieve medewerkers 
hebben een hoge horizontale specialisatie en een lage verticale specialisatie. Dit geeft de 
professionele werkzaamheden weer door met name de uitvoerende kern en de 
stafeenheden (Berk, 2004).  
 
1.5.2 Cultuur 
 
Het korps Gelderland-Midden valt te kenmerken als een professionele bureaucratie. De 
professionele bureaucratie omschrijft dat de primaire processen door professionals worden 
uitgevoerd (Mintzberg, 2006). De rolcultuur is het meest kenmerkend voor dit korps. De 
rolcultuur kenmerkt grote en bureaucratische organisaties en hecht veel waarde aan orde en 
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regelmaat. De beheersing van de bedrijfsvoering vindt plaats door het volgen van 
procedures, regels en kenmerkende functiebeschrijvingen (Kleijn & Rorink, 2005). 
 
1.6 Opbouw rapport 
 
In deze inleiding heb ik het onderzoek, het politiekorps en de definities van intern 
ondernemerschap en inzetbaarheid geïntroduceerd. In het vervolg van dit rapport zal in 
hoofdstuk 2 “literatuuronderzoek” ingegaan worden op wat er in de literatuur over intern 
ondernemerschap, oudere werknemers en inzetbaarheid is vermeld. In hoofdstuk 3 zal ik de 
methoden die ik in mijn onderzoek heb gebruikt beschrijven en verantwoorden.  
De onderzoeksresultaten worden besproken in hoofdstuk 4. Tenslotte worden in hoofdstuk 5 
conclusies getrokken en aanbevelingen gedaan. 
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2. LITERATUURONDERZOEK  
 
2.1 Intern ondernemerschap  
Het concept van een ondernemer binnen een onderneming (intra-corporate entrepeneur) is 
voor het eerst door Pinchot (1985) geïntroduceerd. Hij beschreef de intrapreneur (intern 
ondernemer) als een werknemer in een grote organisatie, die directe verantwoordelijkheid 
neemt om een idee uit te werken en dit te wijzigen tot een winstgevend nieuw product. 
Sinds 1985 zijn er veel (verschillende) definities van intern ondernemerschap in de literatuur 
verschenen onder andere: (1) “De medewerker, die vanuit een visie op 
organisatiedoelstellingen pro-actief handelt om nieuwe ideeën binnen de organisatie vorm 
te geven en tot uitwerking te brengen” (Nederlands Centrum voor Sociale Innovatie, 2010) 
en (2) “proactief gedrag van uitvoerende medewerkers en lijnmanagers in organisaties 
gericht op het zien en realiseren van kansen, teneinde vernieuwingen in de producten en/of 
diensten, de klantbenadering, de werkmethoden of het productieproces van de organisatie 
te realiseren” (de Jong & Wennekers, 2008). (3) Weggeman, Kor en Wijnen (2000) zien 
intern ondernemerschap voor de persoon als een vorm van zelfactualisatie, voor de 
organisatie als een speelveld van ondernemende mensen. Volgens hen hoeft een idee niet 
altijd nieuw te zijn. Zij benoemen de eigenschappen van intern ondernemerschap als volgt: 
“het gaat om de uitvoerende medewerkers (werkvloer of lijnmanagement), het gaat om 
ondernemendheid (het zien en realiseren van kansen), het gaat om medewerkers die zich 
proactief opstellen (uit eigen beweging initiatieven nemen) en het heeft een element van 
innovatie in zich (er wordt iets nieuws gerealiseerd of geprobeerd te realiseren dat 
voorheen niet bestond en dat duidelijk afwijkt van de huidige situatie).” (4) Sligte, van de 
Loo en Mazor (2008) geven aan dat intern ondernemerschap onder andere tot uiting komt 
in “het kunnen experimenteren met nieuwe concepten en het pionieren met vernieuwende 
projecten.” (5) “Intern ondernemerschap in bedrijven en organisaties kan diverse vormen 
aannemen: enerzijds kan men intern ondernemend zijn door nieuwe business op te zoeken 
en te starten, anderzijds door ingrijpende innovaties door te voeren die het 
concurrentievoordeel van de organisatie verbeteren (Sligte et al., 2008).” Volgens hen 
speelt intern ondernemerschap zich af binnen en over de grenzen van bestaande 
organisaties en draait het erom dat werknemers op proactieve wijze méér doen en 
presteren dan strikt van hen wordt gevraagd door  creatieve ideeën naar voren te brengen 
om bedrijfsprestaties te verbeteren en vernieuwingen in de praktijk te brengen. (6) Shane 
en Venkataraman (2000) definieerden intern ondernemerschap als “een activiteit gericht op 
het zien en realiseren van kansen om nieuwe producten, organisatievormen, markten, 
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werkprocessen of ruwe materialen te introduceren, door georganiseerde inspanningen die 
voorheen niet bestonden.” (7) Antoncic en Hisrich (2003) definiëren intern 
ondernemerschap als: “het refereren  aan ontluikende gedragsmatige intenties en concreet 
gedrag, gericht op het afstand nemen van de gangbare manier van zaken doen in 
bestaande organisaties.” (8) Stevenson en Jarillo (1990) vinden dat intern 
ondernemerschap een proces is, waarin individuen in organisaties kansen nastreven, 
onafhankelijk van de middelen en bevoegdheden waarover zij op dat moment beschikken.   
 
 
2.1.1 Verschillen en Overeenkomsten 
 
Voor intern ondernemerschap “(intrapreneurship) zijn verschillende termen in omloop, 
onder andere “corporate entrepreneurship”, “corporate venture” en “internal corporate 
venture.” Hoewel de definities verschillend zijn, hebben ze ook overeenkomsten. In de 
meeste definities komen de volgende termen voor: pro-actief, nieuwe ideeën, creativiteit, 
innovatie, vernieuwing, vrijheid, autonomie, flexibel en het zien van kansen. Vooral het 
woord innovatie komt veelvuldig voor. Volgens Weggeman et al. (2000) kan er van 
innovatie worden gesproken als een idee nieuw is voor de persoon, groep of organisatie. 
Volgens Rickards (1996) is innovatie: alles wat bijdraagt of toegevoegde waarde levert aan, 
ongeacht de impact ervan. Janssen (1999) vindt dat innovatie uit meer bestaat dan de 
ontwikkeling van een nieuw idee en dat het resulteert in economische, sociale en 
maatschappelijke vooruitgang of in verbeteringen van de werkprocessen. Volgens hen start 
individuele innovatie bij het herkennen van problemen of zaken die afwijken van verwachte 
patronen en wijzen op veranderende trends. Chan, Chiu, Snape en Redman (2001) 
benadrukken het  onderscheid tussen “entrepreneurial firms” en “small business ventures.” 
Dit onderscheid wordt van belang geacht vanuit de definitie die Schumpeter (1934) gaf voor 
ondernemerschap, waarbij innovatie het belangrijkste kenmerk is om ondernemerschap te 
onderscheiden van andere managementactiviteiten. Hij benadrukte tevens het creatieve 
element van ondernemerschap door ondernemers te definiëren als: “zij die nieuwe 
combinaties creëren.” De definitie gebruikt in die onderzoek is die van van Waes (2005) (zie 
1.4.2 en 1.4.3 in deze scriptie). 
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2.1.2 Belang intern ondernemerschap werkgever/werknemer 
 
West et al. (1990) geven aan dat behalve de economische voordelen voor de organisatie, 
vooral ook persoonlijke groei, tevredenheid, meer cohesie en betere onderlinge 
communicatie voor het individu en/of de groep belangrijk zijn. Volgens de Jong et al. (2008) 
gaat het om een samenspel van verschillende factoren: individuele kenmerken van 
medewerkers, hun werktaken, omgevingsinvloeden en activiteiten van het management om 
intern ondernemerschap op gerichte wijze te stimuleren. Oldman en Cummings (1996) zijn 
van mening dat in de huidige arbeidsmarkt de basis voor economische groei meer gezocht 
moet worden in menselijke creativiteit, netwerken en innovatie. Volgen hen is creativiteit 
een fundament voor innovatie en implementatie van concrete ideeën, het biedt organisaties 
de mogelijkheid te reageren op de markt en de mogelijkheid zich aan te passen en te 
ontwikkelen. Ook ideeën voor de interne organisatie zijn belangrijk: ten aanzien van een 
nieuwe organisatiestructuur of managementstijl, ter verbetering van de onderlinge 
samenwerking, kostenreductie of arbeidsomstandigheden. Deze ideeën worden vaker als 
innovaties bestempeld (Hoving, 2000; West & Altink, 1996; Oldman et al., 1996; Janssen, 
2000). Er vindt  meer erkenning plaats dat werknemers hierin een belangrijke rol spelen. 
Total Qality managament (TQM) en “continuous improvement” leggen de nadruk op het 
stimuleren van ideeën van medewerkers. Het Kaizen-systeem, een systeem ter verbetering 
van de kwaliteit, is een meer actief middel om “continous improvement” te bewerkstelligen 
(Legge, 1995). Het belang voor de werknemer van intern ondernemerschap is een sterke 
mate van erkenning, waardering en het verkrijgen van ontplooiingsmogelijkheden. Via intern 
ondernemerschap kunnen zij ook vrijheid hebben en meer lef tonen.  
 
2.1.3 Invoeren van intern ondernemerschap 
 
Voor organisaties is het belangrijk om te weten wat (het streven naar) intern 
ondernemerschap en/of het sturen op intern ondernemend gedrag van medewerkers nu 
precies inhoudt en op welke manier dit kan worden uitgevoerd of bevorderd. Zeker nu 
ondernemerschap steeds meer wordt gezien als een legitieme carrièrestap (Kuratko, 
Montagno & Hornsby, 1990) en het thema een zeer actuele en centrale rol speelt in het 
kabinetsbeleid van de afgelopen jaren (Balkenende II, III en IV) (Beltman, 2007). Moderne 
gedachten over Human Resource Management leggen de nadruk op de belangrijke rol die 
HRM kan spelen in het scheppen van een klimaat, waarin werknemers actief en innovatief 
meedenken met de organisatie. Concluderend kan worden gesteld dat initiatieven een 
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belangrijke bron voor vernieuwing zijn. Uit de resultaten van de studie van Wielemaker 
(2003) blijkt dat het management invloed kan uitoefenen op deze initiatieven door te zorgen 
voor kennis en organisatiecondities. Covin en Slevin (1991), Russell en Russell (1992) en 
Russell (1999) stellen dat een organisatie niet zomaar een “entrepreneuriële omgeving” 
bezit. Doorvoor zijn bepaalde gedragingen en/of acties van managers of medewerkers 
nodig. Zij dienen te worden gemotiveerd om zich op een bepaalde manier te gedragen. 
Birkinshaw (1999) stelt dat deze motivatie enerzijds afhankelijk is van de persoonlijkheid 
van de medewerker en anderzijds van de organisatieomgeving. Uit de literatuur wordt 
bevestigd dat het zien van kansen en mogelijkheden een voorwaarde is voor 
ondernemerschap, waarbij eveneens invulling wordt gegeven aan een eigen uitdagend 
loopbaanperspectief. Om een uitdagender loopbaanperspectief te krijgen moeten de 
loopbaancompetenties van werknemers sterker ontwikkeld worden (Admiraal & Spijkerman 
2000). Zij geven aan dat loopbaancompetenties vooral ondernemerscompetenties zijn, 
waarbij proactiviteit, informatiemanagement, netwerken en onderhandelen als basis dienen.  
 
2.1.4. Benodigde kenmerken van de medewerker 
 
De benodigde persoonlijkheidskenmerken voor intern ondernemerschap zijn 
risicobereidheid, geldingsdrang, interne locus of control, doorzettingsvermogen, sociale 
oriëntatie en dominantie (de Jong et al., 2008). Persoonlijkheid is belangrijk bij het 
ondernemend vermogen van medewerkers, dit betekent dat managers die intern 
ondernemerschap in hun organisatie willen stimuleren, niet van alle medewerkers dezelfde 
resultaten kunnen verwachten. Persoonlijkheidskenmerken zijn min of meer aangeboren en 
pas op langere termijn te ontwikkelen (de Jong et al., 2008). Volgens van Waes (2005) zijn 
de persoonlijke kenmerken die positief samenhangen met het vertonen van intern 
ondernemend gedrag: het willen nemen van risico, het voelen van 
betrokkenheid/eigenaarschap, het hebben van de intrinsieke motivatie (drang om iets te 
bereiken/ambitieus), resultaatgerichtheid, assertiviteit/proactiviteit, behoefte aan autonomie, 
het hebben van zelfvertrouwen en creativiteit en innovativiteit bezitten. Verder dient de 
medewerker te beschikken over veel energie en discipline, zoekt hij informatie, heeft hij 
interpersoonlijke vaardigheden en ziet hij kansen. Volgens het rapport van de Jong et al. 
(2008) zijn de competenties van medewerkers makkelijker te beïnvloeden dan de 
persoonlijkheidskenmerken. Tevens geven zij aan dat vak- of domeinkennis en relevante 
werkervaring essentieel zijn, vandaar dat het een zeer geschikt instrument is voor de 
oudere medewerker. De kennis van de medewerker bepaalt mede of hij/zij kansen weet te 
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herkennen. Hoe meer domeinkennis iemand bezit, des te beter hij zich nieuwe kennis eigen 
kan maken van het betreffende gebied (Cohen & Levinthal, 1990). Vakkenis stelt 
werknemers beter in staat om bruikbare ideeën te bedenken (Amabile, 1988) en om de 
uitvoerbaarheid van ideeën te beoordelen (Bird, 2002; Shane, 2003). Volgens van Waes 
(2005) wordt een cultuur, welke intern ondernemend gedrag van medewerkers bevordert, 
gekenmerkt door een bepaalde mate van risicogeneigdheid. Daarnaast kent de cultuur een 
“wij-gevoel” of de nadruk op het collectief, medewerkers dienen te worden betrokken of 
geïnformeerd. Tevens moet  er een netwerkmentaliteit zijn, motiverende 
organisatiewaarden en spelen selectie en training van de juiste medewerkers een rol in het 
personeelsbeleid. 
 
2.2 Inzetbaarheid 
De arbeidsparticipatie van ouderen zal moeten toenemen door vergrijzing en ontgroening, 
daarom is het belangrijk voor 45+ ers om breder en blijvend inzetbaar te zijn, maar wat 
betekent inzetbaarheid? Inzetbaarheid betekent dat medewerkers over de kwaliteiten 
beschikken om een diversiteit aan taken en functies adequaat te vervullen en zich kunnen 
aanpassen aan een veranderende omgeving, niet alleen op dit moment, maar ook in de 
toekomst (Thunnissen et al., 2005). Zowel de werknemer als de werkgever heeft belang bij 
een brede en blijvende inzetbaarheid van de medewerker. Van de medewerker wordt een 
proactieve houding verwacht, de organisatie moet de medewerker mogelijkheden bieden 
om zich te ontwikkelen, te ontplooien en ruimte te bieden zijn/haar inzetbaarheid te 
vergroten (Thunnissen et al., 2005). Organisaties beseffen dat langer doorwerken nodig is, 
maar zijn nog onwetend wat ze moeten doen om medewerkers langer vitaal te laten 
werken. Werknemers en organisaties kunnen de voordelen van het ouder worden benutten 
en de nadelen minimaliseren. De laatste jaren is veel onderzoek gedaan naar verbanden 
tussen leeftijd enerzijds en gezondheid en inzetbaarheid anderzijds (de Lange, Taris, 
Jansen, Kompier, Houtman & Bongers, 2005; Kanfer et al., 2004; Peeters & van Emmerik, 
2008; Warr, 2001; Warr, Butcher & Robertson, 2004). Uit onderzoek van Jettinghoff en 
Smulders (2008) blijken een hoge mate van autonomie en goede arbeidsomstandigheden 
te zorgen voor een langere inzetbaarheid. Ook uitdagend werk beïnvloedt de intentie om 
niet vervroegd uit te treden (Henkens, Dalen & Van Solinge, 2009). Verschillende 
onderzoekers vonden dat werkgerelateerde factoren zoals een lage autonomie (Heponiemi, 
Kouvonen, Vänskä, Halila, Sinervo, Kivimäki & Elovainio, 2008 en Friis, Ekholm, Hundrup & 
Gronbaek, 2007), fysiek zware werkeisen (Friis et al., 2007; Beeksma, Junger &  de la 
Croix, 2007) en een slechte werkomgeving (Burdorff, van den Berg & Elders, 2008) bleken 
samen te hangen met vervroegde uittreding.  
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2.3 Werknemers in latere levensfasen 
 
Uit diverse onderzoeken blijkt dat er veel negatieve stereotypen bestaan over oudere 
werknemers (Peeters, Nauta, de Jonge & Schalk, 2005). Ouderen worden gezien als minder 
flexibel, kwetsbaarder qua gezondheid, minder gemotiveerd om nieuwe vaardigheden aan te 
leren en minder geschikt bij deelname aan trainingen (de Lange et al., 2005; Nauta, de Bruin 
& Cremer, 2004; van der Heijden, 2009; Warr, 2001). Klopt dit wel of is dit een mythe? Uit 
het onderzoek van Nauta, de Vroome, Cox, Korver en Kraan (2005) bleek dat 
kalenderleeftijd pensionering en inzetbaarheid slecht voorspellen. Leeftijd zegt niets over 
talenten, ambities en tekortkomingen. Volgens Kooij, de Lange, Jansen en Dikkers (2008); 
Sterns en Miklos (1995) verwijst de leeftijd van de seniore medewerker naar de mate waarin 
mensen zich hebben ontwikkeld en hoe goed hun werkprestaties en competenties op dat 
moment zijn. In de wetenschappelijke literatuur wordt dit de “prestatieleeftijd” genoemd.” Een 
feit is dat mensen veranderen tijdens hun leven, zoals meer rimpels, grotere kans op 
chronische ziekten, afname van cognitieve verwerkingsmogelijkheden (Kanfer et al., 2004; 
Nauta et al., 2004). Tot het 45e levensjaar merkt men niets van lichamelijke veroudering, 
daarna nemen de lichamelijke vermogens af.  De herstelbehoefte neemt vanaf 50 jaar toe 
(de Zwart, 1997). Haermae (1996) beschrijft dat ouderen gevoeliger zijn voor 
slaapverstoringen door veranderingen in hun dagnachtritme. Ook werkfactoren spelen een 
rol. Zo blijkt dat mensen, welke jarenlang dezelfde functie uitoefenen, meer 
gezondheidsproblemen hebben en meer verzuimen dan mensen die regelmatig van functie 
wisselen (Quispel, 2000; Reuling, 1989). De Zwart (1997) toonde aan dat voor de meeste 
beroepen een achteruitgang in lichamelijke gezondheid niet of nauwelijks van invloed is op 
de prestaties. Dankzij technologische ontwikkelingen en automatisering zijn er veel minder 
fysiek zware beroepen in Nederland (CBS Statline, 2008). Veel functies doen vooral een 
beroep op de cognitieve en sociaal-emotionele vermogens en minder op fysieke kracht en 
snelheid. Zolang men gezond is blijft de intelligentie op peil tot de leeftijd van 80 jaar (Snel & 
Cremer, 1994). Swaab (1991) liet met zijn onderzoek zien dat mentale stimulatie van de 
hersenen cognitief verval op latere leeftijd tegen gaat en Bosma, Boxtel, Houx, Burdoff en 
Jolles (2002) toonden aan dat ouderen die vaak intellectueel stimulerende activiteiten 
ondernemen betere cognitieve prestaties halen dan ouderen die dat niet doen. Werknemers 
met mentaal veeleisende banen liepen 1,5% en werknemers met weinig veeleisende banen 
liepen met het ouder worden 4% cognitieve beschadigingen op. Deze onderzoeken 
ondersteunen de gedachte dat mentale stimulatie beschermt tegen cognitieve achteruitgang. 
Cognitief veeleisende functies zijn daarom juist geschikt voor ouderen.  
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2.4 Invloed van de kwaliteit van de arbeid 
 
Quispel (2000) stelt dat de achteruitgang van mentale gezondheid voor een groot deel wordt 
veroorzaakt door te lang hetzelfde werk te blijven doen. Net als Ziekemeyer, van Veldhuisen, 
Smit en Simons (1999) wijst zij naar de  invloed van de kwaliteit van de arbeid. Zo geeft zij 
aan dat de mentale vermogens van ouderen verbeteren bij functies die voldoende 
taakvariatie en ontwikkelingsmogelijkheden bevatten. Knook en Ulrich (2003) beschrijven 
eveneens dat beperkte loopbaan- en ontwikkelingsmogelijkheden de gezondheid van 
ouderen schaad, volgens hen kan men zelfs psychische klachten krijgen. Vooral als ouderen 
“gevangen” zitten in een functie die niet goed past bij wat ze zelf willen of kunnen, bestaat 
het risico dat zij uit onvrede met hun werk psychische klachten krijgen. Wat zijn nu de 
kenmerken van “survivors” (gezonde ouderen, zonder inzetbaarheidsbeperkingen)? Quispel 
(2000) zegt dat survivors vaak veel plezier en afwisseling in het werk hebben, gecombineerd 
met nieuwsgierigheid en het open staan voor nieuwe ervaringen en mogelijkheden. Volgens 
Bosma et al. (2002) gaat het bij “survivors” vooral om alertheid op nieuwe mogelijkheden en 
een actieve houding. Tevens wordt door de experts de functieduur benoemd. Langdurig 
dezelfde routinematige functie uitoefenen met beperkte regel- en ontwikkelmogelijkheden 
leidt tot motivatieproblemen, bevordert de achteruitgang van mentale vermogens en 
verhoogt de kans op psychische klachten. Gezond leven en blijven leren zorgt voor het 
langer uitblijven van klachten. Uit het onderzoek van Nauta en van Sloten (2004) is gebleken 
dat als werk voldoet aan (veranderde) behoeften, medewerkers ”in balans” zijn, uitval wordt 
verminderd. Uit ander onderzoek blijkt dat ouderen  even gemotiveerd als jongeren zijn om 
nieuwe vaardigheden aan te leren (de Lange et al., 2005). Ook blijkt dat ouderen 
waardevolle kennis en ervaring hebben opgebouwd, die jongeren vaak nog niet hebben 
(Kanfer et al., 2004).  
 
2.5 Inzetten instrumenten om langer doorwerken te bevorderen 
 
Het NIDI (Henskens et al., 2009) vond vooral bij universitair geschoolde medewerkers een 
sterke relatie tussen het aantal jaren dat men werkzaam is in dezelfde functie en een gebrek 
aan uitdaging. Bij dit onderzoek bleek dat het bevorderen van mobiliteit van oudere 
werknemers zou kunnen bijdragen aan preventie van voortijdige uitstroom. Een tijdige 
verandering van functie of arbeidsomstandigheden zou het vermogen (langere 
inzetbaarheid) kunnen versterken en vroegtijdige pensionering kunnen voorkomen. Er is 
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gevaar van “ervaringsconcentratie” in de latere loopbaan. Dit betekent dat mensen zich zo 
sterk en langdurig specialiseren, door 10 à 20 jaar hetzelfde werk te doen, dat ze moeilijk 
ander werk kunnen leren en vinden (Thijssen & van der Heijden, 2003; van der Heijden, de 
Lange, Damerouti & van der Heijde, 2009). Het zou goed zijn als werknemers ervoor zorgen 
dat ze hun leven lang leren en zich ontwikkelen, om hun competenties op peil te houden of 
om een overstap te maken naar ander werk.  
 
2.6 Intern ondernemerschap instrument in latere levensfasen? 
 
“Intern ondernemerschap staat bekend om innovatie en concurrentiekracht voor organisaties 
te bevorderen, om daarbij vrijheid aan werknemers te bieden om hun eigen carrière vorm te 
geven” (Sligte et al., 2008). Zou het daarom misschien geschikt zijn voor werknemers in 
latere levensfasen om langer inzetbaar te blijven? Uit de bovenstaande literatuur is bekend 
geworden dat seniore medewerkers best willen blijven werken, echter wel flexibel, met 
vrijheid, veel autonomie en uitdagend werk. Zij hebben veel kennis, ervaring en 
vaardigheden, welke zij makkelijk zouden kunnen inzetten voor werk dat hen boeit. Als zij 
werk gaan doen wat hen boeit zullen zij meer plezier en afwisseling in het werk krijgen met 
voldoende taakvariatie. Zij zouden zo erkenning, waardering en ontplooiingsmogelijkheden 
kunnen verkrijgen en moeilijker werk kunnen uitvoeren, vanwege een beter gekristalliseerd 
denkvermogen. Uit het onderzoek van TNS NIPO Consult (2008) is gebleken dat oudere 
werknemers intern ondernemerschap belangrijk vinden. Het onderzoek is uitgevoerd onder 
werknemers tot 40 jaar, echter dit onderzoek geeft toch een indicatie dat naarmate 
werknemers ouder worden, ze meer belang hechten aan intern ondernemerschap. Is dit ook 
zo voor de politieambtenaren uit het korps Gelderland-Midden? Willen zij langer werken en 
hebben zij de persoonlijke kenmerken om intern ondernemend te zijn? Vinden zij dat de 
organisatie hen de faciliteiten hiervoor geeft? U leest het in dit onderzoek. 
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3. METHODE 
 
3.1 Onderzoeksopzet 
 
Om de centrale onderzoeksvraag en de drie deelvragen: (1) “Zou het invoeren van een actief 
beleid t.b.v. intern ondernemerschap bij het korps Gelderland-Midden leiden tot langere 
inzetbaarheid?” en (2) ”In hoeverre wordt binnen het korps Gelderland-Midden voldaan aan 
de condities vereist voor intern ondernemerschap?” en (3) “Hebben politieambtenaren vanaf 
45 jaar en werkzaam bij het korps Gelderland Midden de persoonlijke kenmerken om intern 
ondernemend te kunnen werken?” te kunnen beantwoorden, is gekozen voor een cross-
sectionele survey binnen de doelorganisatie. Deze survey is voorafgegaan door 
halfgestructureerde interviews en kan daarmee getypeerd worden als een mix van een 
kwantitatief en kwalitatief onderzoek. Er is gekozen voor een vragenlijst om zo de meningen 
van alle werknemers uit de doelgroep te  inventariseren, waardoor de twee centrale vragen 
gevalideerd en onderbouwd beantwoord kunnen worden. Iedere medewerker heeft daarbij 
de keuze om wel of niet aan het onderzoek mee te werken. Het streven, maar ook de 
verwachting is dat uit elke functie en van elk functieniveau een aantal werknemers zullen 
reageren, waardoor de resultaten een redelijke afspiegeling van de gehele populatie zullen 
zijn. Op intranet en in het korpsblad zijn de medewerkers over de verzending van de 
vragenlijst geïnformeerd. Er is gekozen voor de vragenlijst ontwikkeld door Beltman (2007). 
De vragenlijsten zijn anoniem verwerkt, de gegevens zijn van Excel naar SPSS 16.0 
omgezet.  Als extra ondersteuning voor het beantwoorden van de vragen heeft een 
kwalitatief onderzoek plaatsgevonden. Het kwalitatieve onderzoek is bedoeld ter 
ondersteuning, om zo de cijfers uit het kwantitatieve onderzoek te laten spreken en er 
betekenis aan te geven. Eerst hebben de interviews plaatsgevonden, daarna zijn de 
vragenlijsten verzonden. Dit om eventueel nog wijzigingen aan te kunnen brengen in de 
vragen uit de vragenlijst. Dus had het kwalitatief deelonderzoek twee functies: eventuele 
verfijning, verbetering van de vragenlijst en betekenisgeving via illustrerende quotes aan de 
kwantitatieve resultaten.  
 
3.2 Onderzoeksgroep 
 
De onderzoeksgroep bestond uit werknemers van 45 jaar of ouder werkzaam bij het korps 
Politie Gelderland-Midden met een vast dienstverband van een jaar of langer (op 1 juli 2010). 
Op 1 juli 2010 waren 1612 medewerkers in vaste dienst. Volgens de WHO (1993) zullen 
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werknemers in de meeste gevallen pas vanaf hun 55e overwegen te stoppen met werken. 
Toch is gekozen voor de grens van 45 jaar omdat: 
* De WHO in 1993 heeft besloten om de oudere werknemer te definiëren als  
 45 jaar en ouder. Vanaf die leeftijd hebben werknemers een verhoogde kans  
 op een afname van functionele en fysieke capaciteiten.  
* Volgens de WHO hanteren diverse internationale onderzoeken de grens van  
 45 jaar. 
* Het is van belang om voldoende homogeniteit te behouden in de  
 onderzoeksgroep.  
* Wanneer de grens bij een hogere leeftijd gelegd wordt, is de kans aanwezig  
dat groepen met zwaar werk al eerder zijn uitgestroomd.  
* Het is mogelijk dat naar aanleiding van dit onderzoek wijzigingen in de organisatie 
worden doorgevoerd, welke nog van enig nut moeten zijn voor de zittende groep. 
De keuze voor de eis van een dienstverband van minimaal één jaar is, opdat medewerkers 
de stellingen op juistheid moeten kunnen invullen, waardoor de validiteit toeneemt. Tot de 
doelgroep behoorden 778 medewerkers (590 mannen en 188 vrouwen). Er zijn 327 
ingevulde vragenlijsten verzameld (262 mannen en 65 vrouwen, respectievelijk 80,1% en 
19,9%). De meeste respondenten zaten in de categorie 45 – 54 jaar en hebben een MBO 
opleidingsniveau. Meer informatie over de respondenten vindt u in bijlage 1, de tabellen 1 tot 
en met 7.  
 
3.3 Meetinstrumenten 
 
Als meetinstrument voor het kwantitatieve onderzoek is gebruik gemaakt van een bestaande 
vragenlijst (Beltman, 2007). Deze lijst is in 2007 ontwikkeld (een bestaande lijst), is aan de 
doelgroep aangepast en uitgebreid met vragen over een langere inzetbaarheid. Door middel 
van een wetenschappelijke procedure voor het ontwikkelen van meetinstrumenten (het 
genereren, selecteren en analyseren van de items)  is hij tot stand gekomen en voldoet aan 
wat er wordt beoogd te meten, bestaande uit de onderdelen:  
(1) intentie en gedrag tot blijven werken tot 65 jaar  
(2) betrokkenheid bij organisatie  
(3) tevredenheid  
(4) proces van intern ondernemend gedrag  
(5) organisatiekenmerken (bestaande uit: organisatiestrategie, beloningsstructuur, 
managementondersteuning, beschikbaarheid van middelen, organisatiestructuur en -cultuur)  
(6) persoonlijke kenmerken van de medewerker  
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(7) algemeen deel met persoonlijke vragen over geslacht, leeftijd, lengte dienstverband, 
functie en functieduur in de organisatie. 
 
In tabel 1 worden de diverse onderdelen nader toegelicht.  
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Onderdeel Voorbeeldstelling  Schaalscore 
min./max. 
Conceptuele definitie
Intentie en gedrag tot blijven 
werken tot 65 jaar (1) 
Ik verwacht door te werken tot 
ik 65 jaar ben. 
8/40 De voorkeur hebben om 
langer te blijven werken. 
Betrokkenheid bij de 
organisatie (2) 
Ik voel mij uitstekend thuis in 
onze organisatie. 
6/30 Zich identificeren met de 
organisatie, geloven in de 
visie, missie en doelen. 
Tevredenheid (3) In mijn werk komen mijn 
talenten voldoende tot hun 
recht.” 
4/20 Tevreden werk-nemers 
zitten “lekker in hun vel” 
en presteren en 
communiceren beter.  
Proces van ondernemend 
gedrag in het verleden (4) 
Mijn ideeën hebben geleid tot 
vernieuwingen van de interne 
organisatie. 
7/35 Het op eigen initiatief, 
creatief en innovatief 
omgaan met de dagelijkse 
arbeid door 
medewerker(s).   
Organisatiestrategie (5) Mijn organisatie streeft 
duidelijk veranderingen na. 
4/20 Richting geven aan de 
missie en doelen van de 
organisatie en aan de 
aanwending van middelen 
van de organisatie, opdat 
medewerkers op eigen 
initiatief, creatief en 
innovatief kunnen omgaan 
met hun dagelijkse 
arbeid.“ 
Beloningsstructuur (5) Ik krijg voldoende feedback 
op mijn werk 
3/15 Heldere doelen, feedback, 
individuele 
verantwoordelijkheid en 
resultaatgerichte beloning, 
waarmee het, op eigen 
initiatief, creatief en 
innovatief omgaan van de 
medewerkers met hun 
dagelijkse arbeid kan 
worden aangemoedigd en 
beoordeeld. 
(beschikbaarheid van) 
middelen (5) 
Alle kennis en informatie is 
voor alle medewerkers 
toegankelijk. 
20/100 Facilitatie en promotie van 
intern ondernemend 
gedrag van medewerkers 
door het management, 
opdat medewerkers, op 
eigen initiatief, creatief en 
innovatief kunnen omgaan 
met hun dagelijkse arbeid. 
Organisatiestructuur (5) De nadruk ligt op het gedaan 
krijgen van zaken, zelfs als dat 
betekent dat formele 
3/15  
25 
 
Tabel 1: Onderdelen, voorbeeldstellingen, minimale/maximale schaalscore en de 
conceptuele definitie. 
 
Op alle stellingen kon worden gescoord op een 5-punts Likertschaal (1 = helemaal mee 
oneens, 5 = helemaal mee eens). Het eerste deel is tot stand gekomen door de onderzoeker 
zelf. Van het tweede tot en met het zesde deel is gebruik gemaakt van de vragenlijst van 
Beltman, (2007). Deze vragenlijst is tot stand gekomen door middel van een 
wetenschappelijke procedure voor het ontwikkelen van meetinstrumenten.  De stellingen 58 
en 61 zijn negatief geformuleerd en moeten voor verwerking gehercodeerd worden (bijlage 
3). Stelling 78 is omgekeerd geformuleerd en is voor verwerking gehercodeerd.  
 
3.4 Procedure 
  
Aan dit onderzoek is meegewerkt door werknemers werkzaam bij het korps Politie 
Gelderland-Midden. De organisatie zorgt voor de veiligheid in een groot gebied van de 
provincie Gelderland. De procedure was als volgt:  
1.De medewerkers zijn via het Korpsblad “Onder ons” en intranet ingelicht over het 
onderzoek.  
2.De vragenlijsten zijn op 26 juli 2010 (met aanvullende informatie) naar het werk e-
mailadres van de geselecteerde deelnemers verzonden. In de begeleidende informatie is de 
vragenlijst geïntroduceerd en is de geschatte tijd voor het invullen aangegeven. Ook was er 
een invulinstructie en de mededeling dat men een cadeaubon kon verdienen. Zowel in het 
korpsblad, op het intranet en in de vragenlijst, is duidelijk kenbaar gemaakt dat de vragen 
anoniem worden verwerkt. Tevens is in het korpsblad, op het intranet en in de begeleidende 
brief vermeld dat de korpsleiding de (geanonimiseerde) onderzoeksresultaten ter informatie 
krijgt en dat de resultaten op intranet worden gezet.  
3.Op 30 augustus 2010 is een herinneringsbrief met nieuwe link verstuurd (bijlage 4)  
4.Op 28 september 2010 waren 327 vragenlijsten ingevuld retour ontvangen. Een respons 
van 42% (262 mannen 80,1% en 65 vrouwen 19,9%). 
       
3.5 Analysemethoden 
 
De verkregen gegevens zijn van Excel omgezet naar SPSS 16.0 en daarin verder verwerkt.  
De gegevens van alle 327 respondenten zijn meegenomen in de analyses. Er waren geen 
“missing values”. Niet beantwoorde vragen werden gesignaleerd en de vragenlijst kon dan 
niet worden verzonden. Als eerste zijn de interne consistenties van de somschalen bepaald. 
Vervolgens zijn de gemiddelden en standaarddeviaties voor de verschillende somschalen 
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berekend (zie tabel 1, onder resultaten). De invloed van intern ondernemend gedrag in het 
verleden op een langere inzetbaarheid (hypothese 1) en van organisatiekenmerken voor 
intern ondernemend gedrag op een langere inzetbaarheid (hypothese 2) werden getoetst 
door middel van een enkelvoudige lineaire regressieanalyse. Tevens werd gekeken of 
organisatiekenmerken voor intern ondernemend gedrag een effectmoderator is voor de 
relatie tussen intern ondernemend gedrag uit het verleden en een langere inzetbaarheid 
(hypothese 3). Hierbij is primair getoetst of dit interactie effect significant is. Om dit te doen is 
een nieuwe variabele gemaakt, te weten intern ondernemend gedrag uit het 
verleden*organisatiekenmerken voor intern ondernemend gedrag. Deze multiplicatieve 
interactieterm is als derde predictor in de regressieanalyse meegenomen (zie figuur 1). Voor 
het kwalitatieve onderzoek zijn 12 personen geïnterviewd. Hun antwoorden (quotes) zijn 
opgeschreven en in bijlage 6 te lezen. Daarna zijn deze quotes vergeleken met de resultaten 
van het kwantitatieve onderzoek en bij de resultaten opgenomen.  
 
Het conceptueel model behorend bij de 3 hypothesen van dit onderzoek is hieronder 
afgebeeld (figuur 1). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 1. conceptueel model: hoofdeffect en interactie-effect 
 
 
 
 
 
Intern ondernemend 
gedrag uit het 
verleden  
Langere 
inzetbaarheid 
Organisatiekenmerken 
voor intern 
ondernemend gedrag 
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3.6 Procedure interviews/kwalitatief deelonderzoek 
 
Er zijn 6 mannen en 6 vrouwen geselecteerd uit de doelgroep met wisselende functies en 
opleidingsniveaus. Zij kregen in juni een mail met de vraag (bijlage 5) of zij wilden 
participeren in het onderzoek. In de mail werd benadrukt dat het interview vertrouwelijk was 
en hun naam niet gerapporteerd zou worden. Allen wilden meewerken. In juli 2010 hebben 
de halfgestructureerd interviews plaatsgevonden met een totaal van 18 vragen (bijlage 6), 
(Sligte et al., 2008). Hierbij werden enkele kenmerken van intern ondernemend gedrag 
onderzocht, namelijk:  mogelijkheden tot ontplooiing, vrijheid, tonen van lef, creativiteit, 
erkenning en waardering, nemen van verantwoordelijkheid, beloning, zelf bepalen van de 
werktijden, zelf bepalen van de werkzaamheden en of het mogelijk was binnen de 
organisatie intern ondernemend gedrag te vertonen. In de eerste 9 vragen konden de 
respondenten aangeven hoe belangrijk zij iets vonden. Een voorbeeldvraag was: “Hoe 
belangrijk vind je erkenning en waardering in het werk.” Ook werden 9 vragen gesteld over in 
hoeverre men iets kan doen. Een voorbeeldvraag was: “Wat is een belemmering om in je 
huidige werk ondernemender te zijn.“ Ter validering zijn de samenvattingen ter accordering 
aan de respondenten aangeboden. Geen van de respondenten zag noodzaak tot 
aanvullingen of correcties.  
 
4. RESULTATEN 
 
4.1 Beschrijvende statistiek 
 
Tabel 2 biedt een overzicht van het aantal vragen, de gemiddelde somscore, de 
standaarddeviatie en de betrouwbaarheid (Cronbach’s alfa) van elke variabele. De 
Cronbach’s alfa in het vijfde onderdeel was, na hercoderen, zeer laag (.40). Via de tabel met 
itemcorrelaties (correlation matrix) bleken de stellingen 58 en 62 negatief te correleren met 
de overige items, waardoor de homogeniteit van de schaal laag was. Verwijdering van deze 
stellingen liet een sterke toename van de interne consistentie zien (zie bijlage 2, tabel 12). 
Hierop is besloten de stellingen 58 en 62 voor verdere verwerking buiten beschouwing te 
laten, waardoor de Cronbach’s alfa steeg naar .70. Een Cronbach’s alfa tussen .80 en .90 
wordt als goed beschouwd, tussen .70 en .80 als matig en lager dan .70 als erg matig of 
problematisch. Alle somschalen duiden op voldoende interne consistentie (van Buuren, 
Hummel, Berkhout & Slootmaker, 2003).  
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Tabel 2: Aantal vragen, gemiddelde somscores (M), standaarddeviaties (SD) en 
betrouwbaarheden (α) van de variabelen (N = 327). 
 
4.2 Toetsing 
 
Met  de toets frequencies is via SPSS 16.0 in kaart gebracht wat de scores betroffen en 
hoeveel procent dit bedroeg. Uit deze analyses kunnen de deelvragen, die zijn afgeleid van 
de centrale vraagstellingen worden beantwoord.  
Deelvraag 1: In hoeverre zal het invoeren van intern ondernemerschap zorgen voor een 
langere inzetbaarheid? Deze deelvraag kan worden beantwoord met de resultaten uit de 
stellingen 1 en 8. Resultaat van stelling 1: “Ik ben van plan te blijven werken tot mijn 65e”. 
56 respondenten hebben aangegeven het met deze stelling eens te zijn (scores 4) en 35 
Variabele Aantal 
vragen 
M SD α 
Intentie en gedrag tot 
blijven werken tot 65 
jaar 
8 22 9 .95 
Betrokkenheid bij 
organisatie 
6 23 4 .81 
Tevredenheid over 
organisatie 
4 13 3 .75 
Proces ondernemend 
gedrag in verleden 
7 21 6 .91 
Organisatiestrategie 4 12 13 .85 
Beloningsstructuur 4 11 3 .77 
(Beschikbaarheid van) 
middelen 
3 8 2 .72 
Organisatiestructuur 6 17 3 .70 
Organisatiecultuur 12 12 3 .82 
Persoonlijke kenmerken 26 95 11 .91 
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zijn het helemaal met de stelling eens (scores op 5). Dit is een totaal van 91 (56 + 35) 
respondenten. Resultaat van stelling 8: “Als ik mij meer ondernemend kan gedragen, blijf ik 
langer werken.” Door 64 personen is aangegeven het met deze stelling eens te zijn (scores 
op 4) en 32 helemaal met deze stelling eens te zijn (scores op 5). Dit is een totaal van 96 
(64 + 32) respondenten. Dit is een marginaal verschil van 5 respondenten. Als er gekeken 
wordt naar het aantal procenten blijkt dat 48,3% met pensioen wil (scores op 1 en 2 van 
stelling 1), maar als men intern ondernemend kan werken wil 44,3% (scores op 1 en 2 van 
stelling 8) met pensioen. Dit is een verschil van 4%. De respondenten die bij stelling 1 op 3 
scoren (noch mee oneens, noch mee eens waren er 78, deze zijn bij stelling 8 gestegen 
naar 86. Het lijkt erop dat de respondenten wel willen, maar twijfelen of aan het concept 
intern ondernemerschap of ze twijfelen aan wat de voordelen zijn voor hen. Er is wel een 
behoorlijke ondersteuning voor deze stelling vanuit de interviews, vijf van de negen 
geïnterviewden geeft aan wel langer te willen blijven werken als men meer intern 
ondernemend zou kunnen werken (vraag 18 in bijlage 6). Ook de antwoorden op de vragen 
1 tot en met 10 uit de interviews geven ondersteuning aan de cijfers (zie bijlage 6). Als 
feiten kunnen met name worden genoemd dat erkenning en waardering door alle 
geïnterviewden als zeer belangrijk wordt gezien, net als mogelijkheden tot ontplooiing. De 
45+ ers geven aan dat zij zeker willen meewerken aan een opleiding, werkervaring of 
andere ontplooiing. Dit komt overeen met het literatuuronderzoek dat seniore medewerkers 
net als jongeren even gemotiveerd zijn om nieuwe vaardigheden te leren (de Lange et al., 
2005). Vrijheid in het werk wordt door bijna alle respondenten eveneens belangrijk 
gevonden, vooral het indelen van eigen werk. Ook het tonen van lef in het werk wordt als 
belangrijk ervaren. Men mist het nu op een aantal werkplekken in het korps. Tevens wordt 
aangegeven dat het van belang is welke leidinggevende je hebt of je lef kunt tonen. Ook 
creativiteit in het werk vinden alle geïnterviewden belangrijk. Aangegeven wordt dat je 
energie krijgt van creativiteit in het werk. Al deze genoemde punten worden als zeer 
belangrijk gezien: erkenning en waardering, vrijheid, creativiteit, het tonen van lef en nog 
nieuwe vaardigheden willen leren. Dit geeft aan dat de seniore medewerkers intern 
ondernemerschap wel zien zitten en op vraag 18 wordt aangegeven dat men langer zal 
blijven werken als men intern ondernemend kan werken. Vandaar, dat op deze deelvraag 
kan worden geantwoord: Ja, politieambtenaren vanaf 45 jaar denken later met pensioen te 
gaan als zij intern ondernemend kunnen werken (langer inzetbaar). 
 
Deelvraag 2: Vinden politieambtenaren vanaf 45 jaar dat er op dit moment voldoende 
faciliteiten (organisatiekenmerken) zijn binnen de organisatie om intern ondernemend te 
kunnen werken? Deze deelvraag kan worden beantwoord door de kijken naar de scores uit 
de stellingen 26 tot en met 76.  De gemiddelde score per stelling is 2,77. Dit betekent dat 
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gemiddeld lager is gescoord dan 3, noch mee oneens, noch mee eens. Deze cijfers worden 
ondersteund met de antwoorden uit de vragen 11 tot en met 17 uit de interviews (zie bijlage 
6). Deelvraag 2 kan daarom worden beantwoord met: Nee, de politieambtenaren vanaf 45 
jaar vinden dat er op dit moment onvoldoende faciliteiten (organisatiekenmerken) zijn 
binnen de organisatie om intern ondernemend te kunnen werken.  
Deelvraag 3: Hebben de politieambtenaren vanaf 45 jaar de persoonlijke kenmerken om 
intern ondernemend te kunnen werken? Deze deelvraag kan worden beantwoord door de 
kijken naar de scores uit de stellingen 77 tot en met 102. De gemiddelde score per vraag is 
3,65. Dit betekent dat gemiddeld is gescoord op 3 (noch mee oneens, noch mee eens) 
en/of 4 (mee eens). 3,65 ligt dichter bij 4, vandaar dat kan worden gesteld dat de meeste 
vragen met 4 of 5 zullen zijn gescoord. Deelvraag 3 kan daarom worden beantwoord met: 
Ja, de politieambtenaren vanaf 45 jaar vinden dat zij de persoonlijke kenmerken hebben 
om intern ondernemend te kunnen werken. Voor een tabel betreffende de beantwoording 
van de deelvragen zie tabel 3.  
 
 
Deelvraag 1: 
In hoeverre zal het invoeren van intern 
ondernemerschap zorgen voor een 
langere inzetbaarheid? 
Antwoord  deelvraag 1: 
Ja, politieambtenaren vanaf 45 jaar 
denken later met pensioen te gaan 
als zij intern ondernemend kunnen 
werken (langer inzetbaar). 
 
Deelvraag 2: 
Vinden politieambtenaren vanaf 45 jaar 
dat er op dit moment voldoende 
faciliteiten (organisatiekenmerken) zijn 
binnen de organisatie om intern 
ondernemend te kunnen werken? 
Antwoord op deelvraag 2: 
Nee, de politieambtenaren vanaf 45 
jaar vinden dat er op dit moment 
onvoldoende faciliteiten 
(organisatiekenmerken) zijn binnen 
de organisatie om intern 
ondernemend te kunnen werken.  
 
Deelvraag 3: 
Hebben de politieambtenaren vanaf 45 
jaar de persoonlijke kenmerken om 
intern ondernemend te kunnen 
werken? 
Antwoord op deelvraag 3: 
Ja, de politieambtenaren vanaf 45 jaar 
vinden dat zij de persoonlijke 
kenmerken hebben om intern 
ondernemend te kunnen werken. 
Tabel 3: Deelvragen en antwoorden op de deelvragen. 
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4.3 Hypothesetoetsing (hier zijn de hypothesen getoetst in het voorgaande zijn de 
deelvragen beantwoord) 
 
Hypothese 1 is getoetst middels een enkelvoudige lineaire regressieanalyse met langere 
inzetbaarheid als afhankelijke variabele (stellingen 1 tot en met 18) en proces van intern 
ondernemend gedrag uit het verleden (stellingen 19 tot en met 25) als onafhankelijke 
variabele. De hypothese luidde: de mate waarin de 45+ werknemers van het korps 
Gelderland-Midden vinden dat zij zich in het verleden intern ondernemend (proces van 
intern ondernemend gedrag uit het verleden) binnen de organisatie hebben gedragen 
hangen positief samen met een langere inzetbaarheid. Naarmate werknemers vinden dat 
zij zich in het verleden meer intern ondernemend hebben gedragen zullen zij langer 
inzetbaar zijn voor de organisatie. De analyse geeft: r = .318, F (1, 325) =  36.63, p = .000, 
R²  = .101. Dit betekent dat 10.1% van de variantie in langere inzetbaarheid wordt verklaard 
door intern ondernemend gedrag uit het verleden. De p-waarde is kleiner dan .05, er is 
sprake van significantie. De hypothese wordt geaccepteerd. Het scatterplot geeft een 
rechte lijn, dit betekent dat er een lineair verband is. 
Hypothese 2 werd eveneens getoetst middels een enkelvoudige lineaire regressieanalyse, 
nu met langere inzetbaarheid (stellingen 1 tot en met 18) als afhankelijke variabele en 
organisatiekenmerken (beloningsstructuur, managementondersteuning, beschikbaarheid 
van middelen, organisatiestructuur en organisatiecultuur) (stellingen 26 tot en met 76) als 
onafhankelijke variabele. De hypothese luidde: de mate waarin de 45+ werknemers van het 
korps Gelderland-Midden vinden dat de organisatie beschikt over de juiste 
organisatiekenmerken hangen positief samen met een langere inzetbaarheid. Naarmate 
werknemers vinden dat de organisatie meer beschikt over de juiste organisatiekenmerken 
zullen zij langer inzetbaar zijn voor hun organisatie. De analyse geeft: r  = .378, F (1, 325) = 
54.07, p =  .000, R²  = .143. Dit betekent dat 14.3% van de variantie in langere 
inzetbaarheid wordt verklaard door organisatiekenmerken. De p-waarde is kleiner dan .05, 
er is sprake van significantie. De hypothese wordt geaccepteerd. Het scatterplot geeft een 
rechte lijn, dit betekent dat er een lineair verband is. 
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Variabele Beta t P 
 
Intern ondernemend gedrag 
in verleden 
  
  .596 
 
6.053 
 
.000 
 
 
Organisatiekenmerken 
 
.181 
 
7.353 
 
.000 
 
Ondernemend 
gedrag*organisatiekenmerken 
interactie 
 -.005 -1.537 .125 
 
Tabel 4:  Regressies met de hoofdeffecten en de extra interactieterm  
 
De derde hypothese veronderstelt een interactie-effect. Een interactie-effect of een 
effectmodificatie wil zeggen dat het effect van één van de onafhankelijke variabele op een 
afhankelijke variabele afhangt van het niveau van de derde variabele (de effectmodificator). 
De derde hypothese veronderstelt dat het effect van de variabele intern ondernemend 
gedrag in het verleden op langere inzetbaarheid afhankelijk is van het niveau van de 
ervaren organisatiekenmerken. Organisatiekenmerken zou dan een effectmodificator zijn 
voor de relatie tussen intern ondernemend gedrag in het verleden en langere inzetbaarheid. 
Wanneer er een vermoeden is van een interactie-effect moet dit eerst worden getoetst. Bij 
een significant interactie-effect, moeten vervolgens de data voor ieder niveau van de 
effectmodificator apart worden geanalyseerd. In dit geval zou dit betekenen dat, wanneer 
organisatiekenmerken een significante effectmodificator is, de relatie tussen intern 
ondernemend gedrag in het verleden en langere inzetbaarheid apart moet worden getoetst 
voor mensen met hoge scores op organisatiekenmerken en voor mensen met lage scores 
op organisatiekenmerken.  
Hypothese 3 werd getoetst middels een regressieanalyse. De hypothese luidde: 
organisatiekenmerken modereren het verband tussen intern ondernemend gedrag uit het 
verleden en een langere inzetbaarheid. De positieve samenhang tussen intern 
ondernemend gedrag in het verleden en een langere inzetbaarheid is bij werknemers die 
minder organisatiekenmerken voor intern ondernemend gedrag ervaren minder sterk dan 
bij werknemers die veel positieve organisatiekenmerken voor intern ondernemend gedrag 
ervaren. In eerste instantie werden organisatiekenmerken voor intern ondernemend gedrag 
(stelling 26 tot en met 76) en proces van intern ondernemend gedrag uit het verleden 
(stelling 19 tot en met 25) als onafhankelijke variabelen in de regressie opgenomen.  
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Vervolgens werd de interactie intern ondernemend gedrag in het 
verleden*organisatiekenmerken voor intern ondernemend gedrag als onafhankelijke 
variabele toegevoegd. Een nieuwe variabele werd hiervoor aangemaakt: 
(totinternondernemendgedragxorganisatiekenmerkeninternondernemendgedrag). Langere 
inzetbaarheid is de afhankelijke variabele. De analyse geeft: r = .448, F (3, 323) = 27.06, p 
= .000, R²  = .201. Dit betekent dat er een positieve samenhang is van 20.1%  tussen 
medewerkers met intern ondernemend gedrag in het verleden en een langere 
inzetbaarheid. Het concept van het moderatiemodel is dat intern ondernemend gedrag in 
het verleden een relatie heeft met een langere inzetbaarheid en dat organisatiekenmerken 
voor intern ondernemend gedrag die relatie versterkt. De p-waarde is kleiner dan .05, er is 
dus sprake van significantie. De hypothese wordt geaccepteerd. Het scatterplot geeft een 
rechte lijn, dit betekent dat er een lineair verband is. Om te bepalen of het interactie-effect 
significant is moet er naar 2 waarden uit de toetsen worden gekeken (op SPSS-uitdraai). 
Als eerste de p-waarde van de beta die bij de interactieterm hoort. Als deze p-waarde 
kleiner is dan .05 is er sprake van significantie (het gebruikelijke significantie niveau). De p-
waarde van de beta is .125 (zie tabel 3 in deze scriptie), er is daarom geen sprake van 
significantie. Als er sprake is van significantie moet er gekeken worden naar de R² (totaal 
verklaarde variantie). Er is geen sprake van significantie, er hoeft daarom niet gekeken te 
worden naar de R² , dit betekent dat er geen interactie is en kunnen de analyses niet 
herhaald worden voor de twee subgroepen: de groep medewerkers die van mening zijn dat 
er weinig organisatiekenmerken zijn voor intern ondernemend gedrag en de groep 
medewerkers die van mening zijn dat er veel organisatiekenmerken zijn voor intern 
ondernemend gedrag bij het korps Gelderland-Midden.  
 
4.4 Beantwoording centrale vraag 
 
Beantwoording van de centrale vraag in deze studie naar aanleiding van de resultaten 
levert: Een verband tussen intern ondernemend gedrag in het verleden en langere 
inzetbaarheid is aangetoond. 10.1% van de variantie in langere inzetbaarheid wordt 
verklaard door intern ondernemend gedrag uit het verleden. Ook is een verband tussen 
organisatiekenmerken voor intern ondernemend gedrag en langere inzetbaarheid 
aangetoond. 14.3% van de variantie in langere inzetbaarheid wordt verklaard door 
organisatiekenmerken. Dat geldt eveneens voor het interactie-effect van proces van 
ondernemend gedrag*organisatiekenmerken voor intern ondernemend gedrag. Er is een 
positieve samenhang is van 20.1%  tussen medewerkers met intern ondernemend gedrag 
in het verleden en een langere inzetbaarheid.  
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De centrale vraag kan daarom beantwoord worden met: ja, er is samenhang tussen 
enerzijds het proces van ondernemend gedrag en organisatiekenmerken voor intern 
ondernemend gedrag en anderzijds het langer inzetbaar zijn van werknemers. 
 
4.5 Resultaten kwalitatief onderzoek 
 
De resultaten uit het kwalitatieve onderzoek zijn te vinden in bijlage 6. Daar  
kan het volgende uit worden geconcludeerd:  
Erkenning en waardering wordt door alle geïnterviewden als zeer belangrijk benoemd, net 
als mogelijkheden tot ontplooiing. De 45+ ers geven aan dat het zij zeker willen zeker 
meewerken aan een opleiding, werkervaring of andere ontplooiing. Dit komt overeen met 
het literatuuronderzoek dat seniore medewerkers net als jongeren even gemotiveerd zijn 
om nieuwe vaardigheden te leren (de Lange et al., 2005). Vrijheid in het werk wordt door 
bijna alle respondenten eveneens belangrijk gevonden, vooral het indelen van eigen werk. 
Ook het tonen van lef in het werk wordt als belangrijk ervaren. Men mist het nu op een 
aantal werkplekken in het korps. Tevens wordt aangegeven dat het van belang is welke 
leidinggevende je hebt of je lef kunt tonen. Ook creativiteit in het werk vinden alle 
geïnterviewden belangrijk. Men geeft aan dat je energie krijgt van creativiteit in het werk. Al 
de genoemde punten die als zeer belangrijk worden gezien: erkenning en waardering, 
vrijheid, creativiteit, het tonen van lef en nog nieuwe vaardigheden willen leren geven aan 
dat de seniore medewerkers intern ondernemerschap wel zien zitten. Genoemde punten 
zijn namelijk in belangrijke mate te vinden in het uitvoeren van intern ondernemerschap.   
 
4.6 Beperkingen onderzoek 
 
Deze survey heeft meerdere beperkingen. Het betreft een studie met een cross-sectionele 
opzet. Er is een eenmalige meting gedaan. Met een eenmalige meting kun je geen 
causaliteit aantonen: er kunnen geen uitspraken worden gedaan over oorzaak en gevolg. 
Als twee variabelen op één tijdstip met elkaar correleren, is het niet mogelijk om na te gaan 
of de ene variabele de andere veroorzaakt, of de oorzakelijke relatie precies andersom is, 
of dat de twee variabelen beiden door een derde, niet gemeten variabele, worden 
veroorzaakt. Longitudinaal onderzoek moet hierover meer duidelijkheid bieden. 
Dit onderzoek is uitgevoerd door middel van vragenlijsten die door respondenten zelf 
zijn ingevuld. Bij vragenlijsten is er sprake van een aantal potentiële zwakheden, zoals het 
gevaar van methodevariantie (de methode is mogelijk niet in staat om de verschillende 
begrippen van elkaar te onderscheiden), sociale wenselijkheid (tendens van de 
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respondenten om de werkelijkheid mooier voor te stellen dan deze is bijvoorbeeld bij de 
persoonlijke kenmerken) en informatiebias (ongelijkheid van informatie). Dit betekent dat 
men geen strikte conclusies kan trekken uit het onderzoek.  
Als kanttekening moet eveneens worden gemaakt dat de organisatiekenmerken en het 
intern ondernemend gedrag in het verleden niet de enige factoren zijn die een rol spelen bij 
een langere inzetbaarheid. Ook factoren als werkomgeving, gezondheid, financiën, invloed 
partner, omgeving (familie, buren en vrienden) zijn factoren die een rol kunnen spelen bij 
een langere inzetbaarheid. In dit onderzoek is intern ondernemend gedrag in het verleden 
gemeten, echter ook gedrag van familie, vrienden en collega’s kunnen een belangrijke 
modererende rol spelen (van Yperen & Baving, 1999).  
De vragenlijst aan de werknemers is gezonden naar het werk e-mailadres. Dit betekent 
dat de werknemers die ziek thuis waren niet hebben kunnen meedoen aan het onderzoek, 
omdat zij de e-mail niet hebben ontvangen. Bij een nieuw en/of vervolgonderzoek dienen 
de vragenlijsten te worden gezonden aan het privé e-mailadres of postadres.  
Het onderzoek richt zich op slechts enkele variabelen.  
Het meetinstrument bestond uit een niet (geheel) wetenschappelijk gevalideerde 
vragenlijst, echter de uitkomsten zijn wel hetgeen kon worden verwacht op basis van het 
verleden van dit Korps en het kwalitatieve onderzoek. 
De interviews zijn gehouden onder 6 mannen en 6 vrouwen. Dit lijkt een goede 
verdeling, achteraf is echter gebleken dat dit geen goede verdeling was. Er behoorden 590 
mannen en 188 vrouwen tot de doelgroep. Voor de interviews had een gelijke verdeling 
aangehouden moeten worden. Toch kan gesteld worden dat de beantwoording van zowel 
het kwalitatieve onderzoek en het kwantitatieve onderzoek tussen mannen en vrouwen 
geen grote verschillen laten zien, waardoor gesteld kan worden dat dit onderzoek toch aan 
de eisen van wetenschappelijk onderzoek heeft plaatsgevonden. 
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5. CONCLUSIE, DISCUSSIE EN AANBEVELINGEN  
5.1. Conclusie kwantitatief onderzoek 
 
In dit onderzoek wordt het instrument intern ondernemerschap getoetst. De vraagstelling 
betreft: is er sprake van samenhang tussen enerzijds intern ondernemend gedrag uit het 
verleden en organisatiekenmerken en anderzijds een langere inzetbaarheid. Voorts wordt 
onderzocht of intern ondernemend gedrag uit het verleden een modererend effect heeft op 
de relatie tussen organisatiekenmerken en een langere inzetbaarheid. De vraagstelling is 
beantwoord. Hypothese 1 en 2 worden aanvaard. Uit de resultaten blijkt dat naarmate 
werknemers betere organisatiekenmerken (of een “juiste” invulling) ervaren of meer intern 
ondernemend gedrag in het verleden lieten zien zij langer inzetbaar zijn. Een significant 
verband tussen intern ondernemend gedrag uit het verleden en een langere inzetbaarheid en 
organisatiekenmerken en een langere inzetbaarheid kan worden aangetoond.  
Ten aanzien van hypothese 3 geldt dat er een samenhang is gevonden tussen intern 
ondernemend gedrag en een langere inzetbaarheid bij werknemers die de “juiste” invulling 
van organisatiekenmerken ontvangen enigszins sterker is dan bij werknemers die “niet de 
juiste” invulling van organisatiekenmerken (onder andere ondersteuning door het 
management) ontvangen. Hiermee kan voorzichtig worden geconcludeerd dat intern 
ondernemerschap een instrument zou kunnen zijn om medewerkers in latere levensfasen 
langer inzetbaar te houden, echter gezien de non-significantie van de regressie met twee 
variabelen zonder interactie is dit twijfelachtig. 
De centrale vraag kan daarom beantwoord worden met: ja, er is enige samenhang tussen 
intern ondernemend gedrag in het verleden en organisatiekenmerken voor intern 
ondernemend gedrag en het langer inzetbaar zijn van werknemers. Beantwoording van de 
drie deelvragen uit dit onderzoek levert het volgende resultaat: (1) Ja, het invoeren van een 
actief beleid tot invoering van intern ondernemerschap zal leiden tot een langere 
inzetbaarheid. (2) Nee, bij het korps Gelderland-Midden wordt niet tot onvoldoende voldaan 
aan de condities vereist voor intern ondernemerschap. Vooral de managementondersteuning 
wordt als onvoldoende ervaren. (3) Ja, de werknemers van het korps Gelderland-Midden 
hebben de persoonlijke kenmerken om intern ondernemend te kunnen werken.  
Buiten de centrale vraag en de deelvragen om kan er voor de organisatie nog een 
belangrijke conclusie uit dit onderzoek worden getrokken. In dit onderzoek zijn in de eerste 8 
vragen de intentie tot gedrag gemeten. In de meeste onderzoeken worden intenties 
gemeten, in plaats van daadwerkelijk gedrag. Intenties worden door psychologen opgevat 
als goede voorspellers van gedrag. Een toepassing hiervan is zinvol als het te onderzoeken 
gedrag vrijwillig is en de formuleringen zo specifiek mogelijk zijn gerelateerd aan het gedrag 
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(Nandram & Samsom, 2000). In dit onderzoek is dit gebeurt. Uit stelling 1 bleek dat 48,3% 
van de medewerkers niet de intentie heeft te blijven werken tot 65 jaar. Voor deze 
medewerkers heeft het   weinig zin beleid te maken. Echter de groep twijfelaars is groot 
(23,9%), daar is nog veel winst te behalen. Bij de stellingen over meer autonomie, flexibel 
werken en voldoende uitdaging bleken er meer werknemers aan te geven te willen blijven 
werken tot 65 jaar. Vooral bij de stelling over flexibel werken, bleek maar 37% aan te geven 
dat zij niet de intentie hebben om tot 65 jaar te blijven werken. Dit betekent toch een verschil 
van 11,3%. Ook daar zit nog potentie van medewerkers, welke mogelijk toch tot 65 jaar 
willen blijven werken. Het is ook mogelijk dat niet alle medewerkers voldoende op de hoogte 
zijn van de term intern ondernemerschap, zoals uit deze studie blijkt zijn meer autonomie, 
flexibel werken en voldoende uitdaging onder andere ingrediënten ervan. Verwacht mag 
daarom worden, op basis van dit onderzoek, dat het aantal medewerkers dat langer 
inzetbaar zal zijn bij invoering van intern ondernemerschap, zal toenemen. Dit blijkt 
eveneens uit vraag 18 van de interviews. Er waren maar enkele medewerkers, welke 
persisteerden in hun wens om toch eerder dan 65 jaar met pensioen te gaan. Deze uitslag 
ondersteunt het kwantitatieve onderzoek. 
Geconcludeerd kan daarom worden dat investeren in een actief beleid voor intern 
ondernemerschap zorgt voor een langere inzetbaarheid en dan met name flexibiliteit in het 
werk.  
 
5.2 Conclusie kwalitatief onderzoek 
 
Uit de literatuur kan geconcludeerd worden dat beelden en feiten over gezondheid en 
inzetbaarheid van ouderen niet met elkaar overeenkomen. Mensen veronderstellen met 
name dat de lichamelijke gezondheid van alle ouderen slecht is. De feiten wijzen echter uit 
dat een overgrote groep oudere werknemers lichamelijk en geestelijk gezond is en het werk 
goed aankan. Dit betekent dat een grote groep ouderen tot op hoge leeftijd goed gezond is 
en uitstekend inzetbaar. Dit komt overeen met de resultaten uit het kwalitatief onderzoek. De 
geïnterviewden geven aan dat zij zich nog graag willen ontplooien en leren, waarbij men 
ervan uit gaat dat dan de creativiteit en innovatie vanzelf komt. Uit het kwalitatief onderzoek 
kan als belangrijkste conclusie worden getrokken dat medewerkers erkenning en waardering 
in hun werk het allerbelangrijkste vinden (boven de waardering in geld) en dat zij vinden dat 
zij op dit moment te weinig erkenning en waardering ontvangen. De cultuur is nog 
onvoldoende: veel angst en onvoldoende leiderschap, verschillen in leidinggevenden. Het 
kwalitatief onderzoek heeft het volgende ondersteund aan de resultaten van het 
kwantitatieve onderzoek: (1) als men flexibel kan werken is men langer inzetbaar, (2) als 
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men uitdagend werk kan doen is men langer inzetbaar, (3) de organisatiekenmerken en dan 
met name de managementondersteuning is in de organisatie onvoldoende. 
 
5.3 Discussie 
 
Dit onderzoek is uitgevoerd door middel van vragenlijsten die door respondenten zelf zijn 
ingevuld. Bij vragenlijsten is er sprake van een aantal potentiële zwakheden, zoals het 
gevaar van methodevariantie (de methode is mogelijk niet in staat om de verschillende 
begrippen van elkaar te onderscheiden), sociale wenselijkheid (tendens van de 
respondenten om de werkelijkheid mooier voor te stellen dan deze is) en informatiebias 
(ongelijkheid van informatie). Dit betekent dat men geen strikte conclusies kan trekken uit het 
onderzoek. Naast meting van intern ondernemerschap door zelfrapportage zouden ook 
objectieve metingen van de constructen moeten plaatsvinden. Voorbeelden van objectieve 
methoden zijn observaties of ontwikkel gerichte beoordelingsverslagen (OGB-verslagen).  
Deze steekproef is niet representatief. Het betreft een eenzijdige samenstelling van de 
onderzoeksgroep: alle respondenten zijn werkzaam in dezelfde organisatie. De 
onderzoeksresultaten mogen daarom niet gegeneraliseerd worden naar de gehele 
werkzame samenleving. Aanbevolen wordt om in de toekomst een grootschalige 
longitudinale studie uit te voeren met een grotere groep respondenten uit meerdere 
organisaties. Het doel was een organisatieonderzoek voor het korps Gelderland-Midden. De 
resultaten zijn voldoende representatief voor het korps. 
De onderzoeksresultaten dragen bij aan de wetenschappelijke literatuur, omdat bevestigd 
is dat intern ondernemerschap ook geschikt is in non-profitorganisaties en dat medewerkers , 
werkzaam in non-profitorganisatie, de persoonlijke kenmerken hebben om intern 
ondernemend te zijn. Tevens bleek ook uit dit onderzoek (conclusie kwalitatief onderzoek) 
dat de oudere medewerkers graag willen leren, zich willen ontplooien en ambitieus zijn. Mijn 
onderzoek is interessant en levert goed onderbouwde indicaties op voor beter ontwikkeld 
leiderschap, verandering van de cultuur, betere managementondersteuning te behoeve van 
intern ondernemerschap en het actief stimuleren van intern ondernemerschap. 
De resultaten bevestigen eerdere onderzoeken, (1) het onderzoek van Van Waes uit  
2005, zoals besproken in de inleiding van deze studie, met betrekking tot de “juiste” invulling 
van organisatiekenmerken, (2) het onderzoek van Beltman uit 2007, zoals eveneens 
besproken in de inleiding van deze studie, met betrekking tot werktevredenheid en 
betrokkenheid in het werk en (3) het onderzoek van Dorenbosch (2002). Hij vond als 
belangrijkste conclusie dat zowel flexibele kenmerken van het werk, als het management dat 
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zich richt op het betrekken van de werknemer bij de organisatie, het blikveld van de 
werknemer verruimen. Deze zal zich meer eigenaar en daardoor meer verantwoordelijk gaan 
voelen voor zowel het werk- als het groepsproces, waardoor hij/zij meer innovatieve 
activiteiten ontplooit.  
 
5.4. Aanbevelingen 
 
Uit de antwoorden op stelling 17 “(Hoe zou onze organisatie moeten veranderen, waardoor jij 
meer intern ondernemend gedrag zou vertonen?)” van het kwalitatieve onderzoek zouden, 
volgens de respondenten, de volgende concrete veranderingen in de onderzochte 
organisatie moeten plaatsvinden: goed kijken naar kwaliteiten van medewerkers en deze in 
kaart brengen, medewerkers die aangeven dat ze een andere functie zouden willen daarmee 
helpen, de juiste medewerker op de juiste plek, ruilen van werkplek, meer stage- en 
werkervaringsplaatsen, beter communiceren met elkaar, vrijheid, vaker erkenning en 
waardering, meer stimuleren tot ontplooiing, minder regels, wijziging van cultuur (minder 
angst bij leidinggevenden), leidend zijn in politieontwikkelingen, elkaar 100% kunnen 
vertrouwen, BPZ-ers (basispolitiezorg) laten meedraaien met onderzoeken,  leidinggevenden 
meer laten informeren bij medewerkers wat hen boeit en hen daar op inzetten, minder 
bureaucratie.  
 Een optimale balans tussen operationele inzet en het belang van leidinggevenden en 
oudere medewerkers om competent en inzetbaar te blijven, vraagt veel van de interne 
organisatie en aansturing van het korps. Door inzicht te hebben in de individuele verschillen, 
mogelijkheden en specifieke werkcontext kan er gekozen worden voor verbetering en 
vernieuwing op de wijze waarop oudere werknemers hun werk uitvoeren. Uit dit onderzoek 
blijkt dat oudere medewerkers waardering, erkenning, ontplooiing en uitdaging willen. Met 
intern ondernemerschap dragen oudere medewerkers op een unieke wijze bij aan de 
vormgeving van hun eigen inzet. Dit is passend bij de visie van de vele korpsen in 
Nederland, die er naar streven een lerende organisatie te zijn (Sprenger, Blow, Thijssen & 
Roekel, 2010). 
 Als theoretische aanbeveling zou het volgende kunnen worden opgemerkt: naar 
aanleiding van de resultaten en de gelezen literatuur zou de onderzoeker voor het actief 
stimuleren van intern ondernemerschap zijn. Belangrijk lijkt in deze, dat de leidinggevende 
zijn werknemers, hun persoonlijkheid en hun behoeften goed kent. Flexibiliteit, autonomie en 
uitdagend werk zullen zeker het werkplezier, de tevredenheid en betrokkenheid vergroten, 
mogelijk dus ook het welzijn/gezondheid en daarom ook een langere inzetbaarheid.  
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Op landelijk niveau: verder onderzoek naar de rol van intern ondernemerschap bij het 
stimuleren van innovatie, het creëren van economische waarde en banen verdient 
aanbeveling. De vraag in hoeverre ”huidige wet- en regelgeving een verdere groei van intern 
ondernemerschap belemmert” zou daarbij aandacht moeten krijgen. Ook dient te worden 
onderzocht, welke rol er voor de overheid is weggelegd bij het verspreiden van “best-
practices” informatie over intern ondernemerschap. 
Uit de literatuur kan de conclusie worden getrokken dat gezond en gemotiveerd langer 
doorwerken niet vanzelf gerealiseerd zal worden. Hiervoor is beleid nodig dat ervoor kan 
zorgen dat zowel werknemers als werkgevers optimaal en duurzaam investeren in 
inzetbaarheid. Het verdient daarom de aanbeveling dit beleid in elke organisatie te maken. 
Enerzijds dient dit beleid bij voorkeur onderdeel te zijn van een samenhangend pakket van 
maatregelen gericht op het benutten van talenten van alle medewerkers, meestal 
samengevat onder de noemer diversiteitsbeleid. Anderzijds dient een individuele benadering 
van oudere werknemers niet uit het oog verloren te worden. Een dergelijke individuele 
benadering – meestal samengevat  onder de noemer leeftijdsbewust personeelsbeleid – is 
met name bij ouderen des te belangrijker omdat de spreiding in gezondheid en inzetbaarheid 
sterk toeneemt met de leeftijd. Dit pleit ervoor dat werknemers op hun eigen specifieke 
inzetbaarheid en groeimogelijkheid worden beoordeeld in plaats van op hun kalenderleeftijd. 
“Kleurrijke mensen vergrijzen immers niet” (Peeters et al., 2005). 
Een aanbeveling voor vervolgonderzoek zou kunnen zijn: hetzelfde onderzoek uitvoeren 
bij de andere korpsen om een vergelijk te kunnen maken waar het korps staat, ook zou 
eenzelfde onderzoek bij de jongeren kunnen worden uitgevoerd, dit om te bekijken of de 
beleving bij de jongeren hetzelfde is als de ouderen. Interessant zou nog kunnen zijn de 
ideeënbus nieuw leven in te blazen en de oudere medewerkers zelf met ideeën te laten 
komen om voor hun eigen werkplek aan te geven hoe zij denken 
wijzigingen/ondernemendheid vorm te kunnen geven. Door de diversiteit aan werkplekken en 
functies is het binnen het korps niet mogelijk met één concrete wijziging te volstaan. 
 Concluderend kan gesteld worden dat op basis van dit onderzoek het gerechtvaardigd lijkt 
de aanbeveling te doen te investeren in het actief stimuleren van intern ondernemerschap 
door middel van het verbeteren van leiderschap, meer ontwikkelings- en 
ontplooiingsmogelijkheden, uitdagend werk en de medewerkers voldoende mogelijkheden te 
bieden om flexibel te werken.  
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BIJLAGEN 
Bijlage 1 
 
  leeftijd geslacht opleiding status tijdindienst langwerktijd 
Valide 327 327 327 327 327 327
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 1,3486 1,1988 2,2722 1,3609 2,7431 2,7554
Std. Deviation          ,47726          ,39969           ,63819          ,48098              ,62764 1,03679
Variance              ,228              ,160               ,407              ,231                  ,394 1,075
Range 1,00 1,00 3,00 1,00 2,00 3,00
N 
Sum 441,00 392,00 743,00 445,00 897,00 901,00
Tabel 1: gemiddelden, som en standaarddeviatie 
 
 
leeftijdscategorie 
  
Frequentie Percent Valide Percent 
Cumulatieve 
Percent 
45-54 213 65,1 65,1 65,1
> 55 114 34,9 34,9 100,0
Valide 
Total 327 100,0 100,0  
Tabel 2: leeftijdscategorie 
 
 
geslacht 
  
Frequentie Percent Valide Percent 
Cumulatieve 
Percent 
man 262 80,1 80,1 80,1
vrouw 65 19,9 19,9 100,0
Valide 
Total 327 100,0 100,0  
Tabel 3: geslacht 
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opleidingsniveau 
  
Frequentie Percent Valide Percent 
Cumulatieve 
Percent 
LBO 18 5,5 5,5 5,5
MBO 218 66,7 66,7 72,2
HBO 75 22,9 22,9 95,1
WO 16 4,9 4,9 100,0
Valide 
Total 327 100,0 100,0  
Tabel 4: opleidingsniveau 
 
 
Status binnen de organisatie 
  
Frequentie Percent Valide Percent 
Cumulatieve 
Percent 
executief 209 63,9 63,9 63,9
ATH 118 36,1 36,1 100,0
Valide 
Total 327 100,0 100,0  
Tabel 5: status binnen de organisatie 
 
Executieve ambtenaar: een politieambtenaar die volgens artikel 2 van de Politiewet 
uitvoering geeft aan zijn functie. Hij heeft een algemene opsporingsbevoegdheid. 
ATH = administratief-technisch: iedereen die niet valt onder de executieve ambtenaar. 
 
 
Tijd in dienst bij het korps 
  
Frequentie Percent Valide Percent 
Cumulatieve 
Percent 
1-5 jaar 33 10,1 10,1 10,1
5-10 jaar 18 5,5 5,5 15,6
> 10 jaar 276 84,4 84,4 100,0
Valide 
Total 327 100,0 100,0  
Tabel 6: tijdsduur in dienst van het korps 
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Lengte dienstverband in huidige functie 
  
Frequentie Percent Valide Percent 
Cumulatieve 
Percent 
< 1 jaar 38 11,6 11,6 11,6
1-5 jaar 111 33,9 33,9 45,6
5-10 jaar 71 21,7 21,7 67,3
> 10 jaar 107 32,7 32,7 100,0
Valide 
Total 327 100,0 100,0  
 
Tabel 7: lengte dienstverband in huidige functie 
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Bijlage 2 
 
Interne consistentie/Crohnbach’s alpha  
 
Reliability Statistics 
Cronbach’s Alpha
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,949 ,949 8 
Tabel 1: alpha vraag 1 tot en met 8 
 
Reliability Statistics 
Cronbach’s Alpha
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,810 ,810 6 
Tabel 2: alpha vraag 9 tot en met 14 
 
Reliability Statistics 
Cronbach’s Alpha
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,749 ,755 4 
Tabel 3: alpha vraag 15 tot en met 18 
 
Reliability Statistics 
Cronbach’s Alpha
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,913 ,913 7 
Tabel 4: alpha vraag 19 tot en met 25 
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Reliability Statistics 
Cronbach’s Alpha
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,845 ,847 4 
Tabel 5: alpha vraag 26 tot en met 29 
 
Reliability Statistics 
Cronbach’s Alpha
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,772 ,772 4
Tabel 6: alpha: vraag 30 tot en met 33 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach’s 
Alpha 
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,940 ,940 20 
Tabel 7: alpha: vraag 34 tot en met 53 
 
Reliability Statistics 
Cronbach’s Alpha
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,723 ,740 3
Tabel 8: alpha vraag 54 tot en met 56 
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Reliability Statistics 
Cronbach’s 
Alpha 
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,699 ,706 6 
Tabel 9: alpha vraag 57 tot en met 64 minus 58 en 61 
 
Reliability Statistics 
Cronbach’s Alpha
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,817 ,819 12 
Tabel 10: alpha vraag 65 tot en met 76 
 
Reliability Statistics 
Cronbach’s Alpha
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,912 ,916 26 
Tabel 11: alpha vraag 77 tot en met 102 
 
Inter-Item Correlation Matrix 
 vraag 57 vraag 59 vraag 60 vraag 62 vraag 63 vraag 64 vraag 58 vraag 61 
vraag 57 1,000              ,080              ,141             ,175              ,147              ,141 -,116 -,115
vraag 59              ,080 1,000              ,423             ,364              ,351              ,178 -,114 -,194
vraag 60              ,141              ,423 1,000             ,464              ,372              ,274 -,108 -,231
vraag 62              ,175              ,364              ,464 1,000              ,482              ,295 -,169 -,178
vraag 63              ,147              ,351              ,372              ,482 1,000              ,396 -,094 -,171
vraag 64              ,141              ,178              ,274              ,295              ,396 1,000 -,066 -,095
vraag 58 -,116 -,114 -,108 -,169 -,094 -,066 1,000              ,253
vraag 61 -,115 -,194 -,231 -,178 -,171 -,095              ,253 1,000
Tabel 12: de negatieve scores op vraag 58 en vraag 61 
54 
 
 
 
Aanwijzingen voor het invullen van de vragenlijst 
De vragen hebben betrekking op jouw functie en werkzaamheden in onze organisatie. De vragenlijst begint met enkele open 
vragen en eindigt met meerkeuzevragen. Je kunt per vraag maximaal één antwoord kiezen. Er zijn geen goede of foute 
antwoorden, het gaat om jouw persoonlijke mening. Het antwoord welke het meest op jouw of onze organisatie van toepassing is 
kun je aanklikken in het hiervoor bestemde vakje.  
Je kunt bij elke vraag kiezen uit de volgende mogelijkheden:  
1 = helemaal mee oneens  
2 = mee oneens  
3 = noch mee oneens, noch mee eens  
4 = mee eens  
5 = helemaal mee eens  
Hieronder staat een voorbeeld: 
  Ik heb plezier in mijn werk. 1        2        3         4        5  
Indien je van mening bent dat een vraag niet van toepassing is kun je 1 selecteren. De vragen zijn zo gesteld dat een antwoord 
in principe altijd mogelijk is. 
Mocht je vragen hebben over de enquête dan kan je deze mailen naar tineke.van.ijzendoorn@gelderland-midden.politie.nl 
 
Klik hier voor de uitleg van de enquête!  
 
Intentie en gedrag tot blijven werken tot 65 jaar 
Hieronder tref je een aantal vragen aan of je van plan bent te blijven werken tot je 65e jaar. Het gaat om de intentie, wat je op 
dit moment van plan bent. Kun je aangeven in hoeverre je onderstaande stellingen op jezelf van toepassing vindt? (1 helemaal 
mee oneens – 5 helemaal mee eens). 
 
 
       
  1 2 3 4 5 
1. Ik ben van plan te blijven werken tot mijn 65e. 
     
2. Als ik flexibel kan werken probeer ik te blijven werken tot ik 65 jaar ben. 
     
3. Ik verwacht door te werken tot ik 65 jaar ben. 
     
 Bijlage 3 
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4. Ik vind het plezierig om te blijven werken tot mijn 65e. 
     
5. Blijven werken tot ik 65 jaar ben vind ik nuttig. 
     
6. Als mijn werk voldoende uitdagend is ben ik van plan te blijven werken tot mijn 65e 
jaar.      
7. Als ik meer autonomie in mijn werk heb, blijf ik langer werken. 
     
8. Als ik mij meer ondernemend kan gedragen, blijf ik langer werken. 
     
              
 
Betrokkenheid bij de organisatie 
Hieronder treft je een aantal vragen aan over je betrokkenheid of verbondenheid met de organisatie. Het gaat om jouw 
gevoelens. Kun je aangeven in hoeverre je onderstaande stellingen op jezelf van toepassing vindt?  
(1 helemaal mee oneens – 5 helemaal mee eens). 
  1 2 3 4 5 
9. Ik vind het belangrijk dat ik een bijdrage kan leveren aan de taken van onze 
organisatie.      
10. Ik voel me uitstekend thuis in onze organisatie. 
     
11. Vergeleken met de meeste andere banen die ik zou kunnen krijgen, is werken bij 
onze organisatie erg aantrekkelijk.      
12. Ik kan voldoende successen boeken. 
     
13. Mijn kennis wordt door de jongere collega’s gewaardeerd. 
     
14. Mijn vaardigheden worden door de jongere collega’s gewaardeerd. 
     
  
Tevredenheid 
Hieronder tref je een aantal vragen aan over jouw werkzaamheden in onze organisatie. Het gaat om jouw persoonlijke mening. 
Kun je aangeven in hoeverre je onderstaande stellingen op jezelf van toepassing vindt?  
(1 helemaal mee oneens – 5 helemaal mee eens). 
  1 2 3 4 5 
15. In mijn werk komen mijn talenten voldoende tot hun recht. 
     
16. Bij het verdelen van de werkzaamheden en/of taken wordt rekening gehouden 
met ieders capaciteiten.      
17. In mijn huidige werk kan ik verschillende vaardigheden kwijt. 
     
18. Ik heb in onze organisatie vooruitzichten op verdere doorgroei. 
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Proces van intern ondernemend gedrag 
Hieronder tref je een aantal vragen aan over “activiteiten”, waaraan je wel of geen aandacht besteedt, naast je officiële 
werkzaamheden. Het gaat om activiteiten die je op eigen initiatief start (en/of hebt gestart). Kun je aangeven in hoeverre je 
onderstaande stellingen op jezelf van toepassing vindt?  
(1 helemaal mee oneens – 5 helemaal mee eens). 
  1 2 3 4 5 
19. Ik zoek regelmatig naar mogelijkheden om onze producten te vernieuwen. 
     
20. Ik zoek regelmatig naar mogelijkheden om onze  interne organisatie te 
vernieuwen.      
21. Mijn ideeën hebben geleid tot vernieuwingen van de interne organisatie. 
     
22. Ik heb (mijn) nieuwe ideeën gepromoot naar andere mensen binnen onze 
organisatie om ondersteuning te krijgen.      
23. Ik heb gezorgd voor financiële ondersteuning van (mijn) nieuwe ideeën om ze te 
kunnen uitvoeren.      
24. Ik heb concrete plannen  opgesteld om (mijn) nieuwe ideeën in te voeren. 
     
25. Mijn ideeën hebben geleid tot vernieuwingen van producten. 
     
  
Organisatiekenmerken 
Organisatiestrategie 
Hieronder tref je een aantal vragen aan over de strategie van onze organisatie. Kun je aangeven in hoeverre je deze van 
toepassing vindt op onze organisatie en/of op je werkzaamheden?  
(1 – helemaal mee oneens – 5 helemaal mee eens) 
  1 2 3 4 5 
26. Mijn organisatie streeft duidelijk veranderingen na. 
     
27. De visie van mijn organisatie leidt mij bij mijn werkzaamheden. 
     
28. In onze organisatie bestaan duidelijke doelstellingen, ten aanzien van nieuwe 
producten.       
29. In onze organisatie bestaan duidelijke doelstellingen, ten aanzien van nieuwe 
manieren van werken.      
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Beloningsstructuur 
Hieronder tref je een aantal vragen aan over de beloningsstructuur in onze organisatie. Kun je aangeven in hoeverre je deze 
vragen van toepassing vindt op onze organisatie en/of op je werkzaamheden?  
(1 helemaal mee oneens – 5 helemaal mee eens). 
  1 2 3 4 5 
30. Het management geeft duidelijk aan welke prestaties (in termen van output, tijd 
en kwaliteit) er van mij verwacht worden tijdens mijn werkzaamheden.      
31. Ik krijg voldoende feedback op mijn werk. 
     
32. Als ik goede prestaties lever krijg ik meer verantwoordelijkheden voor het 
verrichten van mijn werkzaamheden.      
33. Als ik innovatieve ideeën ontwikkel, word ik daarvoor beloond. 
     
  
Managementondersteuning 
Hieronder tref je een aantal vragen aan over de managementondersteuning in onze organisatie. Kun je aangeven in hoeverre je 
deze vragen van toepassing vindt op onze organisatie en/of op je werkzaamheden?  
(1 helemaal mee oneens – 5 helemaal mee eens).  
  1 2 3 4 5 
34. Het management helpt medewerkers met hun werkzaamheden door “obstakels” 
weg te nemen.      
35. Het management voert vaak ideeën van medewerkers door. 
     
36. Het management stelt voldoende financiële ondersteuning beschikbaar voor het 
ontwikkelen van nieuwe ideeën.      
37. Als medewerkers innovatieve ideeën hebben, worden zij beschermd door het 
management tegen de bureaucratische regels en procedures in onze organisatie.      
38. Het management is altijd op de hoogte van nieuwe ideeën van medewerkers. 
     
39. Het management ziet “zaken” ook vanuit het perspectief van de medewerkers. 
     
40. Het management wekt vertrouwen onder de medewerkers. 
     
41. Het management staat medewerkers toe om eigen beslissingen te nemen met 
betrekking tot hun werkzaamheden.      
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42. Het management geeft medewerkers de kans iets te doen met hun talenten. 
     
43. Moeilijke beslissingen worden openlijk besproken. 
     
44. Werkzaamheden worden in teams uitgevoerd. 
     
45. Medewerkers kunnen makkelijk hulp krijgen bij het uitvoeren van hun 
werkzaamheden.      
46. Het management zorgt ervoor dat nieuwe ideeën door de gehele organisatie 
bekend worden.      
47. Het management stelt doelen vast in overleg met de medewerkers. 
     
48. Managers van verschillende districten werken goed samen. 
     
49. Het management moedigt medewerkers aan om een meer innovatieve houding 
aan te nemen ten opzichte van de huidige situatie in het korps.      
50. Het management verzoekt medewerkers veelvuldig om ideeën voor nieuwe 
producten en/of processen.      
51. Medewerkers kunnen eenvoudig hulp krijgen bij het uitvoeren van nieuwe ideeën. 
     
52. Medewerkers krijgen een tweede kans, nadat ze fouten hebben gemaakt. 
     
53. Het management is in staat om medewerkers te inspireren om zich zo goed 
mogelijk voor de organisatie in te zetten.      
  
(beschikbaarheid van) middelen 
Hieronder tref je een aantal vragen aan over de (beschikbaarheid) van middelen in onze organisatie. Kun je aangeven in 
hoeverre je deze vragen van toepassing vindt op onze organisatie en/of op je werkzaamheden?  
(1 helemaal mee oneens – 5 helemaal mee eens' 
  1 2 3 4 5 
54. Alle kennis en informatie zijn voor alle medewerkers toegankelijk. 
     
55. Het management kent voldoende tijd toe voor het ontwikkelen van nieuwe  ideeën 
om de organisatieprestaties te verbeteren.      
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56. Er wordt voldoende tijd beschikbaar gesteld om medewerkers onderling te laten 
praten over lange termijnoplossingen voor organisatieproblemen.      
  
Organisatiestructuur 
Hieronder tref je een aantal vragen aan over de organisatiestructuren in onze organisatie. Kun je aangeven in hoeverre je deze 
vragen van toepassing vindt op onze organisatie en/of op je werkzaamheden?  
(1 helemaal mee oneens – helemaal mee eens)  
  1 2 3 4 5 
57. De nadruk ligt op “het gedaan krijgen van zaken”, zelfs als dat betekent dat 
formele procedures (tijdelijk) “buitenspel” worden gezet.      
58. In onze organisatie bestaan veel regels op basis waarvan de werkzaamheden 
moeten worden verricht.      
59. Medewerkers worden betrokken in het  besluitvormingsproces (vergadering of 
ander overleg), over de ontwikkeling en implementatie van nieuwe initiatieven.      
60. De formele communicatie tussen de (medewerkers van) verschillende districten 
vind ik kwalitatief goed.      
61. Nieuwe projecten, moeten eerst lange procedures van goedkeuring doorlopen, om 
hun financiële haalbaarheid te screenen.      
62. Het management voert nauwkeurige analyses uit om de voortgang van nieuwe 
projecten bij te houden.      
63. Nieuwe ideeën worden meer geëvalueerd over hun mogelijke bijdrage aan de 
organisatiedoelen op de lange termijn, dan over hun mogelijke risico’s op de korte 
termijn.      
64. Het management is geduldig voor wat betreft het rendement van een nieuw  
project in ontwikkeling.      
  
Organisatiecultuur 
Hieronder tref je een aantal vragen aan over de organisatiecultuur in onze organisatie. Kun je aangeven in hoeverre je deze 
vragen van toepassing vindt op onze organisatie en/of op je werkzaamheden?  
(1 helemaal mee oneens – 5 helemaal mee eens)  
  1 2 3 4 5 
65. Het management heeft een voorkeur voor projecten met een hoger risico, maar 
daardoor ook kansen op een hoger rendement.      
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66. Medewerkers in ons korps zijn bereid risico’s te nemen. 
     
67. Medewerkers werken samen als er beslissingen moeten worden genomen over 
nieuwe manieren van werken.      
68. In onze organisatie wordt veel waarde gehecht aan ontwikkeling. 
     
69. In onze organisatie worden medewerkers aangemoedigd om hun mening openlijk 
te geven.      
70. In onze organisatie wordt het belangrijk gevonden sneller dan andere korpsen te 
zijn met nieuwe  technieken.      
71. Medewerkers in ons korps worden op dezelfde manier behandeld, ongeacht hun 
functie en/of status.      
72. Het (top) management staat bekend om hun ervaring met het innovatieproces. 
     
73. Verandering wordt in onze organisatie gezien als een “kans”. 
     
74. De medewerkers in onze organisatie zijn   ondernemend ingesteld. 
     
75. In ons korps worden medewerkers aangemoedigd om met collega’s van andere 
afdelingen/divisies te spreken over ideeën voor nieuwe projecten.      
76. Onze organisatie biedt uitstekende mogelijkheden voor training en opleiding. 
     
  
Persoonlijke Kenmerken 
Hieronder tref je een aantal vragen aan over enkele persoonlijke eigenschappen die je wel of niet bezit. Kun je aangeven in 
hoeverre je onderstaande stellingen van toepassing vindt op jezelf?  
(1 helemaal mee oneens – 5 helemaal mee eens).  
  1 2 3 4 5 
77. Als ik kansen zie voor verbetering van de invoering van een nieuw plan, dan zeg ik 
dat ook.      
78. Ik laat anderen altijd het initiatief nemen om nieuwe projecten te starten. 
     
79. Ik ben altijd op zoek naar manieren om dingen te verbeteren. 
     
80. Als ik in een idee geloof, zal er niets zijn dat mij tegenhoudt. 
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81. Ik vind het leuk om te experimenteren. 
     
82. Ik vind het niet erg om gebruik te maken van andermans ideeën. 
     
83. Ik ben creatief in het vinden van nieuwe manieren om werkzaamheden uit te 
voeren.      
84. Als ik een probleem heb en/of iets zie dat mij niet bevalt, dan heb ik dat binnen de 
kortste keren opgelost.      
85. Ik doorzoek veel bronnen met informatie over mogelijke innovatieve ideeën voor 
onze organisatie.      
86. Ik vraag vaak informatie over goede ideeën aan medewerkers van professionele 
organisaties om de prestaties van onze organisatie te verbeteren.      
87. Ik vraag makkelijk om hulp bij mijn werkzaamheden. 
     
88. Ik vind het leuk om in een team te werken. 
     
89. Ik ben goed in het opbouwen en onderhouden van een netwerk. 
     
90. Ik kan leidinggevenden overhalen om mee te werken aan een innovatief idee. 
     
91. Ik heb vertrouwen in mijn talenten. 
     
92. Mijn kennis is gevarieerd. 
     
93. Ik kan goed omgaan met onzekerheden. 
     
94. Ik maak mij geen zorgen, ook als er een kans bestaat dat mijn nieuwe idee niet 
het beoogde resultaat haalt.      
95. Ik wil mijzelf verbeteren tijdens mijn werk. 
     
96. Ik vind het belangrijk om werk te hebben waarvan ik kan leren. 
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97. Ik vind het uiteindelijke resultaat van een nieuw project belangrijker dan de weg 
waarlangs dit resultaat behaald wordt.      
98. Ik vind het belangrijk om mijn doel te halen. 
     
99. Ik ben bereid om verantwoordelijke beslissingen te nemen. 
     
100. Ik ben bekend met de visie van onze organisatie. 
     
101. Ik ben goed in het zien en herkennen van kansen. 
     
102. Ik zie, veel eerder dan anderen, waar  mogelijkheden liggen voor verbetering. 
     
            
            
Algemene vragen  
  
Wat is uw geslacht: man vrouw  
  
In welke leeftijdscategorie valt u? 45 - 54 jaar 55 jaar en ouder  
  
Wat is uw hoogst voltooide opleiding? 
LBO
 
  
Wat is uw status bij de organistatie? Executief Administratief/technisch 
  
Wat is uw huidige functie?  
  
Hoelang bent u in dienst van het korps Gelderland-Midden? 
1 - 5 jaar
 
  
Hoe lang werkt u in uw huidige functie? 
< 1 jaar
 
  
  
Dank je voor het invullen van de vragenlijst.  
De resultaten van het onderzoek zullen op intranet worden gezet 
  Verzenden»»
 
  
 
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
Laatst gewijzigd 20-07-2010| © Politie Gelderland-Midden  
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Bijlage 4 
 
 
 
Van: Jacobs, A. (Alfred)  
Verzonden: woensdag 25 augustus 2010 10:22 
Aan: IJzendoorn, A.H.M. van (Tineke) 
Onderwerp: RE: herinneringsbrief voor het onderzoek 
 
Komt er dan zo uit te zien! 
 
=============================================== 
Beste Collega's, 
 
Op 26 juli stuurde ik je een e-mail met een link om de vragenlijst met betrekking tot mijn 
onderzoek: intern ondernemerschap in latere levensfasen in te vullen. Volgens mijn 
gegevens heb je deze vragenlijst (nog) niet ingevuld. Mogelijk is het aan je aandacht 
ontsnapt. Ik stuur je daarom bij deze mail een nieuwe link, waarbij je de mogelijkheid hebt de 
vragenlijst alsnog in te vullen.  
 
Hoe meer collega's de vragenlijst invullen des te beter de informatie en het advies van mij 
aan de korpsleiding kan zijn. Ik zou je daarom willen vragen, de vragenlijst in te vullen. Ook 
jouw mening telt!  
 
Tevens wil ik nog onder de aandacht brengen dat onder de collega's die de vragenlijst 
invullen 10 cadeaubonnen van ? 20,- worden verloot. Wie weet win jij deze wel!.  
 
Het invullen van de vragenlijst zal 15 tot 20 minuten van je tijd vragen. Alle gegevens zullen 
strikt vertrouwelijk en anoniem worden verwerkt. Zodra de door jouw ingevulde vragenlijst bij 
mij binnenkomt, wordt de koppeling tussen afzender en vragenlijst direct ongedaan gemaakt. 
Ik verzoek je de vragen zorgvuldig te lezen en vervolgens naar eigen inzicht één antwoord 
per vraag te geven, waarvan jij vindt dat deze de huidige situatie het beste beschrijft. Twijfel 
niet te lang bij het invullen van elke vraag. Over het algemeen geldt dat de eerste ingeving 
veelal een juiste is. Er wordt naar jouw mening gevraagd: er zijn dus geen foute antwoorden 
mogelijk. Je kunt bij elke vraag kiezen uit de volgende mogelijkheden: 
 
1 = erg mee oneens 
2 = mee oneens 
3 = noch mee oneens, noch mee eens 
4 = mee eens 
5= erg mee eens 
 
Je kunt op onderstaande link klikken, waarna de vragenlijst start.  
Klik hier voor de Enquete »». 
 
Met vriendelijke groet, 
Tineke van IJzendoorn, 
Senior Coördinator Herplaatsing en Re-integratie 
Team Inzetbaarheid en Arbeidsvoorwaarden 
Dienst HRM 
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Bijlage 5 
 
Van: IJzendoorn, A.H.M. van (Tineke)  
Verzonden: maandag 21 juni 2010 13:29 
Aan: xxxx 
Onderwerp: interview 
 
Collega, 
  
 Voor mijn master Managementwetenschappen ben ik bezig met een scriptie. Deze scriptie 
heeft als onderwerp: Intern ondernemerschap in latere levensfasen. Deze scriptie ga ik 
uitvoeren onder medewerkers van Politie Gelderland-Midden vanaf 45 jaar en ouder met 
een dienstverband langer dan 1 jaar (vast). In juli 2010 krijgt iedereen vallend onder deze 
doelgroep een vragenlijst met het verzoek deze in te vullen. Tevens wil ik met 12 personen 
uit onze organisatie een diepte-interview over het onderwerp houden, bij voorkeur 6 mannen 
en 6 vrouwen. 
  
Hierbij vraag ik aan jou of jij hieraan zou willen meewerken. Alles wat je zegt is vertrouwelijk 
en je naam zal niet in de scriptie worden genoemd. De vragen gaan over je persoonlijke 
mening, er is dus geen goed of fout antwoord. Het gesprek zal ongeveer 1,5 uur in beslag 
nemen.  Ik zou het interview in juli willen plannen. 
  
Meer informatie over het onderwerp: 
  
Onder intern ondernemerschap wordt verstaan: ondernemerschap binnen een bestaande 
organisatie (onze organisatie). Een proces binnen onze organisatie dat niet alleen leidt tot 
nieuwe ondernemingen maar ook tot andere innovatieve activiteiten. Intern 
ondernemerschap komt voor in allerlei gestalten, variërend van een heldere formele werkrol 
tot het realiseren van ondernemerskwaliteiten en -competenties (b.v. flexibiliteit, pro-activiteit, 
marktgericht handelen) in een bepaalde functie.  
  
Het doel van het onderzoek is: 
 Het doel van deze studie is te onderzoeken of intern ondernemerschap een instrument is 
om medewerkers langer inzetbaar te houden voor de organisatie. 
  
Twee vragen staan in deze studie centraal: 
1. Zou het invoeren van een actief beleid t.b.v. intern ondernemerschap bij een 
organisatie als het Korps Gelderland Midden leiden tot langere inzetbaarheid?  
2. In hoeverre wordt binnen het Korps Gelderland Midden voldaan aan de condities 
vereist voor intern ondernemerschap?  
 
Mocht je nog meer informatie willen? Bel me dan. Wil je participeren in dit onderzoek? Mail 
me dan terug, zodat we een afspraak kunnen maken. Alvast bedankt voor je medewerking. 
  
Vriendelijke groet, 
  
  
Tineke van IJzendoorn 
Senior coördinator Herplaatsing en Re-integratie 
Dienst HRM 
Grip: 1577 
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Bijlage 6 
 
Uitwerking interviews: kwalitatief onderzoek 
 
Vraag 1: 
Hoe belangrijk vind je erkenning en waardering in je werk? 
* Superbelangrijk, de kennis waarderen, de kwaliteiten zien, kennis en ervaring 
doorgeven, complimenten en eventueel extra belonen (moet het wel bijzonder zijn 
wat er is gedaan). 
* Heel belangrijk, als je waardering krijgt, zit je beter in je vel, goed voor je 
welbevinden, je gaat meedenken, bent gemotiveerder. 
* Heel erg belangrijk, hoe het gaat, schouderklopjes, dat geeft een kik dat we de goede 
kant op gaan. 
* Heel erg belangrijk, bij erkenning ben je geneigd meer te doen, het is geven en 
nemen, als je alleen maar geeft dan houdt het vanzelf op. Vroeger kreeg ik meer 
erkenning en waardering, op dit moment is dat minder.  
* Heel belangrijk, dat stimuleert, geeft plezier. 
* Heel belangrijk, je krijgt het hier niet, zoals je zou verwachten, als een baas hieraan 
meer zou doen, dan zou je meer uit de mensen halen, ook belangstelling is 
belangrijk. 
* Superbelangrijk. Bij fouten krijg je het wel te horen. Bewust belonen gebeurt te 
weinig, chefs zouden vaker schouderklopjes moeten geven, anders volgt er demotie 
en desinteresse. 
* Heel erg belangrijk, leuk werk mogen doen, moeilijker werk wat niet bij je functie hoort 
en er dan geen erkenning en waardering voor krijgen is erg.  
* Essentieel, zeker in elk werk, zeker in loondienst, als ondernemer is het moeilijker, 
maar dan moet je zelf je zegeningen tellen.  
* Heel belangrijk, één van de belangrijkste dingen, warm houden van de erkenning. 
* Super, superbelangrijk: het gevoel mee te tellen, wederkerig intern/extern.  
 
Vraag 2: 
Hoe belangrijk vind je mogelijkheden tot ontplooiing in je werk? 
* Het is belangrijk om gemotiveerd te blijven, iedere keer nieuwe kunstjes maakt je 
blikveld ruimer, beter worden in het kunstje wat je kunt is prettig, geeft een goed 
gevoel.  
* Heel belangrijk, voor je eigen ontwikkeling en de organisatie, houdt je energievol en 
betrokken bij het werk, wel opleidingen doen die passen bij je functie.  
* Belangrijk, veel leren, cursussen en opleidingen, leeftijd is geen obstakel, er is toch 
de wens om te leren, er wordt wel voldoende aan opleidingen gedaan.  
* Heel belangrijk, anders stomp je af. Vanuit de organisatie moet er meer op gestuurd 
worden dat mensen na 6 à 7 jaar iets anders moeten gaan doen. Is voor iedereen 
een win-win situatie en houdt de sfeer goed, mensen blijven zo scherp.  
* Nu belangrijker dan vroeger, het geeft zekerheid, meer rust. Dit is gekomen, omdat ik 
er meer van geproefd heb. Het ligt ook aan de baan. Reistijd houdt veel mensen 
tegen. Reistijd en reiskosten moeten goed geregeld zijn.  
* Wel belangrijk, niet het allerbelangrijkste, goed om te stimuleren, niet het hoogst in 
het vaandel.  
* Heel belangrijk, in het verleden gebeurde dit minder, wel de mensen die de projecten 
draaien of de leidinggevenden kregen de kans, de gewone werknemer te weinig.   
* Belangrijk, zeker ook als je ouder bent.  
* Heel belangrijk, als je mensen dom houd of onwetend de kans geven tot ontplooiing, 
als leidinggevende heb je daar plezier van.  
* Leidinggevenden moeten medewerkers maximaal de kans geven zich te ontplooien. 
Meer van executief naar AT en van AT naar executief.  
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Vraag 3: 
Hoe belangrijk vind je vrijheid in je werk? 
* Belangrijk, kan ik in deze functie niet altijd uitstralen.  
* Belangrijk, vooral flexibel het werk in kunnen delen. Op dit moment, in deze functie, 
wel vrijheid in het werk, maar is ook wel eens anders geweest. Zelfstandiger werk in 
plaats van gestuurd en ingepland, het gevoel van eigenwaarde groeit er door.  
* Belangrijk om flexibel te kunnen werken en zelf de werkzaamheden in te delen, is wel 
mogelijk op mijn huidige werkplek om de werkzaamheden zelf in te delen, maar er is 
wel een urenberekening.  
* Is niet zo belangrijk, ik hou van structuur, op dit moment is er weinig structuur in de 
leiding.  
* Heel belangrijk, als je dat zelf in kunt delen vergoed dat veel, samen met 
verantwoordelijkheid en waardering, deze combinatie is belangrijk.  
* Heel belangrijk, baas vertrouwt erop dat het goed gaat en het werk af is.  
* Binnen de politie zijn er hierin grenzen, belangrijk is te handelen naar goeddunken, er 
is wel angst voor een reprimande van de leidinggevende.  
* Heel belangrijk, dat je ook zelf dingen mag doen buiten je functie (dingen die je zelf 
wilt oppakken en die je leuk vind.  
* Heel belangrijk, soms zijn er mensen die de vrijheid niet aankunnen. Drive is dan 
soms anders aanwezig bijvoorbeeld financieel.  
 
Vraag 4: 
Hoe belangrijk vind je het kunnen tonen van lef in je werk? 
* Belangrijk, doe je af en toe in het werk, af en toe op een subtiele manier het imago 
goed houden bij het helpen van mensen.  
* Wel vernieuwingen naar voren gebracht, welke het niet altijd hebben gered. 
Waarschijnlijk staat men er wel voor open op deze afdeling, maar niet elke afdeling 
heeft dit.  
* Heel erg belangrijk.  
* Belangrijk, het ligt aan je leidinggevende boven je of je het ook blijft doen, omdat het 
ook kan worden afgestraft.  
* Belangrijk en leuk om te doen, samen dingen oppakken.  
* Belangrijk en gedaan, zou dat weer doen, hoewel dat toen geen leuke afloop had.  
* Belangrijk, hou ervan de kop boven het maaiveld uit te steken, werk is nodig voor het 
werk, er heerst wel een angstcultuur in het korps.  
 
Vraag 5: 
Hoe belangrijk vind je creativiteit in je werk? 
* Lef en creativiteit is mogelijk in het werk, maar niet heel uitgebreid.  
* Belangrijk, op de huidige afdeling is het mogelijk, maar in mijn vorige functie waren er 
vaste regels en procedures.  
* Belangrijk, creativiteit is wel gewenst in ons werk.  
* Mensen hebben wel ideeën, het kan in mijn werk wel, maar er gebeurt niet zoveel 
mee.  
* Belangrijk, echter in veel functies kan het niet.  
* Belangrijk, ik heb die mogelijkheid gelukkig.  
* Moet creatief zijn in het oplossen van problemen, er zijn in het politiewerk vaak 
situaties voor creativiteit, je behoort het te zijn, je behoort het te hebben, ook in de 
BPZ*.  
* Belangrijk, creativiteit is belangrijk. Volgens het lijntje werken is beperkt, je krijgt 
energie van creativiteit.  
* Belangrijk, doen wat je voorganger deed werkt niet. Lachen en flauwekul maken om 
uit de versufte cultuur te komen.  
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Vraag 6: 
Hoe belangrijk vind je het nemen van verantwoordelijkheid in je werk? 
* Heel belangrijk, echter het hangt af van de functie.  
* Belangrijk, om goede informatie aan te leveren, valt altijd onder de 
verantwoordelijkheid van een ander.  
* Belangrijk.  
* Verantwoordelijkheid nemen moet je doen als je wat extra’s hebt gedaan.  
* Heel belangrijk, binnen je eigen taak soms over de grens gaan, deze niet ontlopen.  
 
Vraag 7: 
Hoe belangrijk vind je beloningen voor goede prestaties? 
* Zie vraag 1, je kunt hier wel je stinkende best doen, het wordt toch niet gewaardeerd.  
* Er wordt weinig extra beloond, gewoon melden, liever niet iemand voordragen. 
Complimenten zijn beter dan geld. Als het niet goed is gegaan dan iemand ook 
aanspreken. Ervaring: mensen die een leuk bekje hebben staan op de voorgrond en 
de grijze muizen niet. Als je wilt belonen, ervoor zorgen dat het op de goede plek 
terechtkomt. Het hele jaar moet je mensen waarderen en niet alleen met een envelop 
aankomen.  
* Ik vind dat als het werk tot je taken behoort er geen extra beloningen zouden moeten 
zijn, alleen in extreme gevallen als iets niet tot je taak behoort. Dit is ook een mooi 
punt om op te bezuinigen!!!!  
* Niet zo belangrijk, bewust belonen alleen doen in speciale gevallen, alleen voor 
werkzaamheden die extra zijn boven de functie.  
* Belangrijk, eventueel extraatjes bewust belonen, het werkt wel.  
* Niet zo belangrijk: erkenning en waardering zijn belangrijker dan belonen.  
* Bewust belonen is er alleen voor als je iets extra’s of exceptioneels hebt gedaan. 
Bewust belonen wordt te weinig gedaan. Inleven in anderen is belangrijker als de wet 
hanteren.  
* Bewust belonen zou meer moeten gebeuren, teambeoordeling bij goede 
teamresultaten, zodat iedereen meedeelt, men zou commerciëler moeten worden, 
niemand durft het te zeggen als iemand moet vertrekken, meer goede mensen op de 
juiste plaats. Mensen die het proces door en door kennen worden niet gestimuleerd 
kennis te delen, iedereen is bezig met zijn eigen netwerkje, soms een log systeem, 
meer snelheid in processen.  
* Immateriële beloningen, mix tussen materieel en immaterieel. Bewust belonen: voor 
wat hij/zij echt bovenmatig heeft gedaan.  
* Rechtvaardigheid in beloningen betalen naar verantwoordelijkheden. Als de 
organisatie beter presteert iedereen belonen. Aandelenconstructie??? Het 
beoordelen van leidinggevenden zou ook moeten gaan over ziekteverzuim, werkdruk 
en IBT.  
 
Vraag 8: 
Hoe belangrijk vind je dat je zelf de werktijden kunt bepalen? 
* Heel belangrijk, ideaal, als je het werk af hebt en soms komt het goed uit met het 
thuisfront.  
* Heel belangrijk, kan gelukkig in mijn functie werktijden zelf bepalen.  
* Heel belangrijk, is alles.  
* Goed dat er richtlijnen zijn.  
 
Vraag 9: 
Hoe belangrijk vind je dat je zelf kunt bepalen welke werkzaamheden je verricht? 
* Meer gestuurd heb je wel de kans dat je het op tijd af hebt.  
* Heel belangrijk, de baas vertrouwt erop dat het goed gaat.  
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Vraag 10: 
Hoe belangrijk vind je intern ondernemerschap in je werk? 
* Heel belangrijk, kan motiverend werken, vooral als het goed uitpakt. Op die manier 
blijven mensen nadenken over het werk anders slapen ze in. Ga je meer vakliteratuur 
lezen als je gedreven bent en/of op zoek naar nieuwe dingen. Wordt vaak niet 
gewaardeerd, afhankelijk van welke leidinggevende je hebt.  
* Dit lukt wel en is ook wel eens geaccordeerd.  
* Belangrijk, hoe langer je op eenzelfde plek zit hoe lastiger het is ondernemend te zijn.  
* Wel belangrijk, wat kan ik veranderen om zaken beter te laten lopen, je krijgt de kans 
om zaken te verbeteren.  
* Vanaf privésituatie in de kijker gespeeld.  
* Heel belangrijk.  
 
 
Vraag 11: 
In hoeverre kun je bij onze werkgever intern ondernemerschap vertonen? 
* We hebben wel een soepele werkgever, er wordt wel met verschillende maten 
gemeten: het vrij geven, bijzonder verlof, het maakt uit welke leidinggevende je hebt, 
gekend en gekend worden is belangrijk.  
* Op dit moment wel, het ligt aan de functie en de leidinggevende. De categorie 45+ 
heeft er soms schijt aan, 45+ durft meer en doet soms meer dan volgens de regels 
mag, soms is er tegenwerking door de eigen organisatie.  
* Die kans krijg ik wel, doordat ik gevraagd wordt om aan te schuiven bij een nieuw 
project.  
* Volledig.  
* De werkgever is niet zo enthousiast over intern ondernemerschap, als iemand niet 
verbaal sterk is en wordt teruggefloten stopt het intern ondernemen vanzelf.  
* Soms worden gezien als uitslover, sommigen hebben er last van.  
 
Vraag 12: 
In hoeverre kun je bij onze werkgever contacten leggen binnen de organisatie? 
* Is wel mogelijk. Je moet wel netwerken om hogerop te komen. Vaak blijkt dat de 
grijze muizen betere managers zijn, alleen niet in beeld, alleen de popi jopi’s zijn in 
beeld.  
* Volop en onbeperkt.  
* Ja, die zijn er dan ook gewoon.  
* Nee, kan niet in de functie, beperkt intern ondernemend gedrag.  
* Is functieafhankelijk.  
 
Vraag 13: 
In hoeverre kun je bij onze werkgever zaken op je eigen manier aan pakken? 
* Als teveel mensen op hun eigen werkwijze willen werken, dan krijg je chaos.  
* Ligt aan de functie en de leidinggevende.  
* Vrij, totdat je teruggefloten wordt.  
* De hele tijd.  
* Is wel mogelijk om het werk op een eigen manier aan te pakken, niet teveel in 
verband met wetten en regels.  
* In alles, die vrijheid heb je, je moet je wel houden aan de wet- en regelgeving.  
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Vraag 14: 
In hoeverre kun je bij onze werkgever experimenteren met concepten? 
* Soms doe je het toch, terwijl je weet er last mee te krijgen. De angst regeert, de angst 
om commentaar te krijgen. De leidinggevende moet zijn ogen niet sluiten voor de 
waarheid.  
* Er zijn er die het gewoon doen (lef hebben), de meesten kiezen voor de veiligheid (is 
functie afhankelijk).  
* Minder experimenteren, vasthouden aan gewoonten, moeite met wijzigingen.  
* De vraag is wat nieuw is.  
* Nee, kan niet in de functie, beperkt ondernemend.  
* Je kunt het wel, het gehoor van anderen is hierbij nodig, velen willen het niet.  
 
Vraag 15: 
In hoeverre kun je bij onze werkgever regels en procedures omzeilen? 
* Is moeilijk en in mijn werk niet te doen.  
* Dat lukt veel agenten wel.  
* Binnen de dienst wel, andere regels zijn star, bureaucratisch/in blauw gaat het snel, 
omdat dit moet.  
* Voelt zich vrij om het te doen.  
* Nee, in verband met wetten en regels.  
* Is mogelijk.  
 
Vraag 16: 
Wat is een belemmering om in je huidige werk ondernemender te zijn? 
* Is er best wel.  
* Praktisch : het jaarwerkplan: je mag niet meer uren werken volgens het plan. 
Executieven zitten met de urenverantwoording (verschuivingstoelage). 
Leidinggevenden zijn bang dat medewerkers meer doen, zodat men er dan 
rechtpositioneel rechten aan ontleend.  
* Er is geen belemmering.  
* Regels en procedures.  
* Budgetbeheerder, alles moet nog getekend worden, verantwoording afleggen door 
weblog is geen probleem om de zaak scherp te houden.  
* Het budget.  
 
Vraag 17: 
Hoe zou onze organisatie moeten veranderen, waardoor jij meer intern ondernemend 
gedrag zou vertonen? 
* Onderzoek doen, goed kijken naar kwaliteiten van iemand en in kaart brengen. Ieder 
jaar OGB* gesprekken.  
* Mensen die aangeven dat ze iets anders willen gaan doen helpen, de juiste mensen 
op de juiste plek, ruilen van werkplek, meer stage plekken, meer 
werkervaringsplekken, bij chef of loopbaancoach aangegeven dat ze een andere 
werkplek willen en dan actie ondernemen, luisteren naar mensen, werkgever heeft er 
baat bij als iemand fit is.  
* Goed communiceren met elkaar.  
* Meer maatwerk, minder regels, soepeler.  
* Cultuur zou moeten veranderen. De leidinggevenden zouden moeten veranderen.  
* Minder angstcultuur voor de leidinggevenden, chefs durven geen besluiten te nemen.  
* Meer naar de groep kijken/boel door elkaar schudden, meer in kaart brengen waar 
iedereen staat.  
* Ken je mensen! Mensen moeten durven veranderen, de cultuur zal moeten wijzigen.  
* Op managementniveau: betere communicatie, beter inzichtelijk brengen wat we 
produceren, leidend zijn in politieontwikkelingen, 100% vertrouwen, actieve 
wederkerigheid/heterdaadkracht. 
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* Vooral starten bij de BPZ-ers die direct contact hebben met de burger. BPZ-ers ook 
laten meedraaien met onderzoeken, niet uitgesplitst generalist/het specialisme ligt nu 
op de basis. Eigen initiatief tonen levert een bijdrage aan het veiligheidsgevoel, 
leidinggevenden informeren bij medewerkers wat hen boeit en hen daar op inzetten, 
minder bureaucratie.  
* Meer uitdragen via de korpsleiding, niet alleen roepen maar ook doen. Hoofden van 
stafdiensten: cruciale functie in de organisatie, waar weinig risico en durf in zit.  
 
 
Vraag 18: 
Zou je als je meer intern ondernemender zou kunnen werken, langer inzetbaar willen 
zijn? 
* Het maakt zeker uit dat het werk leuker, interessanter, meer intern ondernemend, zou 
zijn, dan zou ik zeker langer inzetbaar zijn.  
* Niets is belangrijker als lol in je werk, zou wel langer willen blijven werken.  
* Ik zou toch stoppen, ondanks dat de organisatie veranderd.  
* Bij leuk werk zou ik absoluut willen blijven werken. Als je geprikkeld wordt om iets 
anders leuks te doen, dan zou ik zeker langer blijven werken.  
* Ik laat me niet verleiden om langer te blijven werken, parttime eventueel wel, ik zal 
gebruik maken van de mogelijkheden ten behoeve van ontziemaatregelen zodra die 
er zijn.  
* Als ik mij minder gewaardeerd voel, door bijvoorbeeld het afpakken van 
arbeidsvoorwaarden dan stop ik met werken en zal ik dus niet langer inzetbaar zijn.  
* Dan zou ik wel langer willen blijven werken of meer uren willen werken.  
* Veel collega’s worden als kleine kinderen behandeld, terwijl ze in de samenleving 
grootse dingen doen. Kennis overdragen, betrokken bij het korps, geen negatieve 
verhalen. Veel meer oud-werknemers vragen in projecten. Ik zou dat wel willen. 
* Ik wil sowieso niet vroeg met pensioen, werken houdt je jong.  
 
*BPZ  = basispolitiezorg (de agent op straat) 
*OGB = ontwikkelingsgerichtbeoordelen 
 
 
 
 
 
